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ABSTRAK 
 
ARDIANSYAH (1405160629) Pengaruh Iklim Organisasi dan Kemampuan 
kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT Perkebunan Nusantara III 
(Persero) - Medan, Skripsi. 2018. 
 
  Adapun tujuan dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh 
iklim organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT Perkebunan Nusantara III 
(Persero) – Medan, mengetahui pengaruh kemampuan kerja terhadap kinerja 
karyawan pada PT Perkebunan Nusantara III (Persero) – Medan dan mengetahui 
pengaruh iklim organsiasi dan kemampuan kerja organisasi terhadap kinerja 
karyawan pada PT Perkebunan Nusantara III (Persero) - Medan. 
  Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap  PT 
Perkebunan Nusantara III (Persero) - Medan sebanyak 126 orang. Penentuan 
jumlah sample yang diambil sebagai responden dengan menggunakan rumus 
Slovin, dengan demikian sampel dalam penelitian ini adalah 56 orang karyawan 
PT Perkebunan Nusantara III (Persero) – Medan. Tehnik analisis data yang 
digunakan adalah daftar pertanyaan (questioner), studi dokementasi dan 
wawancara (interview). 
  Ada pengaruh positif dan signifikan iklim organisasi terhadap kinerja 
dilihat dari thitung 3.584 < ttabel 2,006 (sig 0,001), dimana signifikan t lebih kecil 
dari a = 0,05, dengan hubungan seperti itu terkandung arti bahwa makin 
tinggi/baik iklim organisasi maka akan tinggi/baik kinerja karyawan. Ada 
pengaruh positif dan signifikan kemampuan kerja terhadap kinerja karyawan 
dilihat dari thitung 3.927 < ttabel 2,006 (sig 0,000), dimana signifikan t lebih kecil 
dari a = 0,05, dengan hubungan seperti itu terkandung arti bahwa makin 
tinggi/baik lingkungan kerjamaka akan tinggi/baik kinerja karyawan . Secara 
simultan diketahui bahwa: ada pengaruh positif dan signifikan iklim organisasi 
dan kemampuan kerja terhadap kinerja dilihat dari nilai Fhitung 19.721 < Ftabel  3,18 
dengan sig 0,000 < a0,05. Dengan hubungan seperti itu terkandung arti bahwa 
makin tinggi/baik iklim organisasi dan kemampuan kerja maka akan tinggi/baik 
kinerja karyawan. Berdasarkan uji koefisien determinasi diketahui bahwa Nilai 
R2 sebesar 0,427 berarti 42,73% faktor-faktor yang kinerja karyawan PT 
Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan dapat dijelaskan oleh iklim organisasi 
dan kemampuan kerja, sedangkan sisanya  sebesar 57,30% dapat dijelaskan dari 
faktor-faktor yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 
 
Kata Kunci:  Iklim Organisasi, Kemampuan Kerja dan Kinerja  
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
A. Latar Belakang Masalah 
Setiap organisasi tentunya akan mengharapkan kinerja yang baik dari 
setiap karyawan yang bekerja pada perusahaan dan untuk pencapaian kinerja 
yang tinggi dari setiap karyawan diperlukan suatu yang menunjang 
tercapainya kinerja yaitu suatu rasa komitmen yang tinggi dari setiap 
karyawan. Kinerja yang dicapai karyawan merupakan suatu hal yang sangat 
penting dalam menjamin kelangsungan hidup organisasi. Dalam mencapai 
kinerja yang tinggi beberapa faktor yang mempengaruhi menjadi pemicu 
apakah kinerja karyawan tinggi atau rendah diantaranya kepemimpinan dan 
komitmen karyawan untuk tetap berada pada perusahaan tersebut. 
Sedarmayanti (2009, hal. 259) menyatakan: Pentingnya arti kinerja 
bagi keberlangsungan sebuah organisasi adalah untuk melakukan, 
menjalankan, melaksanakan serta melaksanakan atau menyempurnakan 
tanggung jawab. 
Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah kebutuhan 
yang dibuat pekerja, tujuan yang khusus, kemampuan, komplektivitas, 
komitmen, umpan balik, situasi, pembatasan, memiliki standar yang jelas, 
perhatian pada setiap kegiatan, usaha, ketekunan, ketaatan dan kesediaan 
untuk berkorban. (Rivai, 2008, hal. 17) 
Perusahaan sebagai sebuah organisasi dituntut untuk lebih profesional 
dan berkinerja lebih baik. Salah satu tuntutan tersebut ialah dengan 
menciptakan iklim kerja yang sehat didalam organisasi agar karyawan dapat
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bekerja secara optimal. Pemanfaatan sumber daya manusia yang efektif dan 
terarah menjadi kunci peningkatan kinerja karyawan bagi organisasi/ 
perusahaan yang menjalankan bisnis perdagangan, baik BUMN ataupun 
swasta. 
Tujuan dari organisasi yang dapat dicapai dapat dilihat apabila 
lingkungan kerja dapat menunjang terhadap kinerja para anggotanya. 
Lingkungan kerja menyangkut seluruh aspek lingkungan sosial, baik formal 
maupun informal yang dirasakan oleh para anggota organisasi dan lingkungan 
tersebut dapat mempengaruhi pekerjaannya. Suasana lingkungan kerja yang 
dirasakan oleh masing-masing individu dalam sebuah organisasi sering 
disebut sebagai iklim organisasi. 
Menurut Wirawan (2009, hal. 137), iklim organisasi merupakan 
kualitas lingkungan internal organisasi yang secara relatif terus berlangsung, 
dialami oleh anggota organisasi dengan mempengaruhi perilaku mereka dan 
dapat dilukiskan dalam pengertian satu set karakteristik atau sifat organisasi. 
Iklim organisasi merupakan gambaran kolektif yang bersifat umum terhadap 
suasana kerja organisasi yang membentuk harapan dan perasaan seluruh 
karyawan sehingga kinerja karyawan meningkat. Iklim organisasi tersebut 
sangat mempengaruhi kinerja karyawan yaitu dengan menciptakan iklim 
organisasi yang sehat dalam perusahaan. Dengan demikian, para karyawan 
akan semakin bersemangat dan diharapkan dapat meningkatkan kinerja 
karyawan. 
Robert Stringer (2009, hal. 113) mengemukakan bahwa terdapat lima 
faktor yang mempengaruhi terjadinya iklim suatu organisasi, yaitu lingkungan 
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eksternal, strategi, praktik kepemimpinan, pengaturan organisasi, dan sejarah 
organisasi.  
Selain iklim organisasi, kemampuan kerja dalam capaian tujuan kerja 
menjadi penting dipertimbangkan. diperlukan adanya  kemampuan kerja  yang 
baik untuk mendukung pelaksanaan di dalam  bekerja. Setiap instansi/ 
organisasi harus menyadari pentingnya mengetahui kemampuan kerja para 
pegawainya, agar dapat menyesuaikan tingkat pekerjaan yang dibebankan oleh 
para pegawai. Karena apabila kemampuan kerja meningkat maka akan 
menghasilkan pekerjaan yang sesuai dengan apa yang diharapkan 
instansi/organisasi.  
Kemampuan merupakan suatu kapasitas individu untuk mengerjakan 
berbagai tugas dalam suatu pekerjaan. Pada dasarnya kemampuan kerja 
pegawai ditentukan dari kemampuan pengetahuan, kemampuan keterampilan, 
dan kemampuan sikap. Beberapa indikasi kemampuan kerja tersebut dapat 
menunjukan adanya kemampuan kerja secara keseluruhan, dimana 
kemampuan yang dimiliki oleh seorang pegawai dapat menunjukan tingkat 
kemampuan kerja yang dimiliki. Kemampuan kerja yang dimiliki pegawai 
mencerminkan kinerja yang akan dihasilkan pegawai tersebut. (Robbins, 2008, 
hal 57). 
Kemampuan dapat mempengaruhi kinerja seseorang karyawan dalam 
bekerja, berkualitasnya hasil kerja karyawan dapat dipengaruhi oleh beberapa, 
Mangkunegara (2011, hal 67) faktor-faktor yang mempengaruhi kemampuan 
tersebut terdiri dari: kemampuan potensi yang ada dalam diri karyawan untuk 
bekerja sama dalam tim maupun perseorangan dalam menyelesaikan tugas dan 
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kewajiban yang diberikan kepadanya. Kemampuan reality dimana 
kemampuan akan tercipta apabila ada dukungan yaitu pendidikan, pelatihan 
yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan 
yang menjadi tanggung jawabnya sehari-hari.  
PT Perkebunan Nusantara III (Persero) - Medan adalah salah satu 
Badan Usaha Milik Negera yang bergerak dalam bidang perkebunan, 
khususnya kebun kelapa sawit. Masalah yang ditemukan di perusahaan 
berkaitan dengan kinerja karyawan adalah kinerja para karyawan belum sesuai 
dengan yang diinginkan perusahaan dimana karyawan belum semua dapat 
melaksanakan tugas yang dibebankan dengan baik sesuai dengan yang 
diinginkan perusahaan, hal tersebut dapat dilihat dari banyaknya pekerjaan 
yang tertunda yang tidak dapat selesai pada waktu yang seharusaya telah di 
tentukan yang mengakibatkan tertundanya pemberian hasil pekerjaan kepada 
pimpinan. Masih kurangnya iklim organisasi yang ada di perusahaan terlihat 
dari masih adanya kebijakan ataupun peraturan perusahaan yang merugikan 
karyawan seperti jam lembur karyawan yang dibatasi, sehingga tidak semua 
jam lembur dihitung perusahaan. Selain itu kurangnya partisipasi pimpinan 
dalam membina hubungan baik dengan pimpinan itu sendiri maupun 
hubungan antar karyawan. Masalah yang berkaitan dengan kemampuan kerja 
antara lain sebagian masih ada beberapa beberapa yang kurang memiliki 
kemampuan dibidang pekerjaannya, hal ini berdampak pada hasil pekerjaan 
yang sering mengalami kesalahan, seperti karyawan administrasi dan 
keuangan yang sering melakukan kesalahan dalam mengerjakan laporannya. 
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    Berdasarkan survey/pengamatan awal pada PT Perkebunan Nusantara 
III (Persero) - Medan saya tertarik untuk mengadakan penelitian dengan  
judul: “Pengaruh Iklim Organisasi dan Kemampuan kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan Pada PT Perkebunan Nusantara III (Persero) - 
Medan” 
 
B. Identifikasi Masalah 
       Berdasarkan penelitian yang dilakukan, maka dapat diidentifikasikan 
masalah yang berkaitan dengan Iklim organisasi dan kemampuan kerja 
terhadap kinerja karyawan pada PT Perkebunan Nusantara III (Persero) - 
Medan adalah sebagai berikut: 
1. Adanya karyawan yang hasil pekerjaannya kurang sesuai dengan standar 
kerja serta keinginan pimpinan, sehingga pekerjaan harus diulang kembali. 
2. Iklim organisasi yang kurang baik, seperti masih ada beberapa kebijakan 
dan peraturan perusahaan yang  merugikan karyawan. 
3.  Masih adanya karyawan yang kurang memiliki kemampuan kerja, 
sehingga kurang dapat menyelesaikan pekerjaan dengan benar.  
 
C. Batasan dan Rumusan Masalah 
 1.  Batasan Masalah 
 Guna menghindari ketidak mampuan dan mengingat banyaknya yang 
mempengaruhi kinerja karyawan maka dalam penelitian ini hanya membahas 
iklim organisasi, kemampuan kerja dan penelitian ini hanya pada karyawan 
tetap yang ada pada PT Perkebunan Nusantara III (Persero) - Medan. 
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 2.  Rumusan Masalah 
 Untuk lebih memperjelas mengenai penelitian maka penulis 
merumuskan masalah sebagai berikut: 
1. Apakah ada pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT 
Perkebunan Nusantara III (Persero) - Medan? 
2. Apakah ada pengaruh kemampuan kerja terhadap kinerja karyawan pada 
PT Perkebunan Nusantara III (Persero) - Medan? 
3. Apakah ada pengaruh iklim organisasi dan kemampuan kerja organisasi 
terhadap kinerja karyawan pada PT Perkebunan Nusantara III (Persero) - 
Medan? 
 
D.  Tujuan dan Manfaat Penelitian 
 1.  Tujuan Penelitian 
   Penelitian ini bertujuan untuk: 
1. Mengetahui pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT 
Perkebunan Nusantara III (Persero) - Medan. 
2. Mengetahui pengaruh kemampuan kerja terhadap kinerja karyawan pada 
PT Perkebunan Nusantara III (Persero) - Medan. 
3. Mengetahui pengaruh iklim organsiasi dan kemampuan kerja organisasi 
terhadap kinerja karyawan pada PT Perkebunan Nusantara III (Persero) - 
Medan. 
 
 2. Manfaat Penelitian 
   Sedangkan manfaat penelitian yang dapat dicapai adalah sebagai 
berikut:  
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   Penelitian ini dapat memberikan manfaat –  manfaat sebagai berikut: 
a. Manfaat Teoritis 
     Hasil penelitian ini dapat diharapkan dapat bermanfaat bagi 
pengembangan ilmu pengetahuan manajemen sumber daya manusia dan 
menambah wawasan dalam bidang SDM khususnya yang menyangkut 
iklim organisasi, kemampuan kerja dan kinerja.  
b. Manfaat Praktis 
  Dapat memberikan masukan berguna untuk perusahaan PT. Perkebunan 
Nusantara III (Persero) - Medan dalam hal pengaruh iklim organisasi dan 
kemampuan kerja terhadap kinerja. 
 c. Bagi Peneliti Selanjutnya  
  Bagi pihak lain, diharapkan dapat memberikan referensi dan informasi 
bagi penelitian yang berhubungan dengan penelitian ini. 
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BAB II 
 LANDASAN TEORI  
 
A. Uraian Teoritis  
 1.  Kinerja 
   a. Pengertian Kinerja 
    Dalam melaksanakan aktivitas kerjanya, karyawan menghasilkan 
sesuatu yang disebut dengan kinerja.  Kinerja merupakan hasil kerja 
seseorang karyawan selama periode tertentu dibandingkan dengan 
berbagai kemungkinan misalnya standard, target/sasaran atau kriteria 
yang telah ditentukan terlebih dahulu dan disepakati bersama. 
    Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau 
sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan 
tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan 
organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai 
dengan norma dan etika. 
    Mangkunegara (2013, hal. 67) mengatakan: “Kinerja adalah hasil 
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan 
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya.” 
    Pernyataan di atas dengan jelas memperlihatkan bahwa istilah 
kinerja merupakan hasil kerja yang dinyatakan dalam kualitas dan 
kuantitas oleh seorang karyawan 
Hasibuan (2011, hal. 94) mengatakan: “Kinerja adalah suatu hasil 
kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang 
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dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan 
kesungguhan serta waktu.” 
  Sedangkan menurut Rivai (2008, hal 15) menyatakan: “Kinerja 
merupakan kesediaan seseorang atau kelompok untuk melakukan sesuatu 
kegiatan dan menyempurnakan sesuai dengan hasil yang seperti 
diharapkan” 
  Menurut pengertian diatas hanya sebagai hasil kerja dari seorang 
karyawan. Kinerja kayawan merupakan suatu hal yang sangat penting 
dalam suatu organisasi untuk meningkatkannya. Salah satu adalah 
melalui penilaian kinerja atau manajemen kinerja. Untuk mencapai 
kinerja yang baik, unsur yang paling dominan adalah sumber daya 
manusia, walaupun perencanaan telah tersusun dengan baik dan rapi 
tetapi apabila orang atau personil yang melaksanakan tidak berkualitas 
dan tidak memiliki kinerja yang tinggi, maka perencanaan yang telah 
disusun tersebut akan sia-sia.  
 
  b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja 
    Kinerja yang dicapai karyawan merupakan suatu hal yang sangat 
penting dalam menjamin kelangsungan hidup suatu organisasi. Dalam 
mencapai kinerja yang tinggi beberapa faktor yang mempengaruhi 
menjadi acuan apakah kinerja karyawan tinggi atau rendah.  
    Timpe dalam Sutrisno (2009, hal. 101) faktor - faktor yang 
mempengaruhi kinerja, yaitu: 
  1.  Kinerja baik dipengaruhi oleh dua faktor : 
   a.  Internal (pribadi) 
    - Kemampuan tinggi 
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    - Kerja keras 
   b.  Eksternal (lingkungan) 
    - Pekerjaan mudah 
    - Nasib baik 
    - Bantuan dari rekan – rekan 
    - Pemimpin yang baik 
  2.  Kinerja jelek dipengaruhi dua faktor : 
   a.  Internal (pribadi) 
    - Kemampuan rendah 
    - Upaya sedikit 
   b.  Eksternal (lingkungan) 
    - Pekerjaan sulit 
    - Nasib buruk 
    - Rekan- rekan kerja tidak produktif 
    - Pemimpin yang tidak simpatik 
    Mangkunegara (2013, hal. 16) menyatakan bahwa faktor-faktor 
penentu kinerja individu adalah faktor individu dan faktor lingkungan 
kerja organisasi. 
    1) Faktor Individu 
      Secara psikologis, individu yang normal  yang memiliki integritas 
yang tinggi antara fungsi psikis (rohani) dan fisiknya (jasmaniah). 
Dengan adanya integritas yang tinggi antara fungsi psikis dan fisik, 
maka individu tersebut memiliki konsentrasi diri yang baik. 
Konsentrasi yang baik ini merupakan modal utama individu manusia 
untuk mampu mengelola dan mendayagunakan potensi dirinya 
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secara optimal dalam melaksanakan kegiatan atau aktivitas kerja 
sehari-hari dalam mencapai tujuan organisasi 
    2) Faktor Lingkungan  Organisasi   
  Faktor lingkungan kerja organisasi sangat menunjang bagi individu 
dalam mencapai kinerja. Faktor lingkungan organisasi yang 
dimaksud antara lain uraian jabatan yang jelas, autoritas yang 
memadai, target kerja yang menantang, pola komunikasi kerja 
efektif, hubungan kerja harmonis, iklim kerja respek dan dinamis, 
peluang berkarir dan fasilitas kerja yang relatif memadai. 
       Menurut Rivai (2008, hal. 17), faktor-faktor yang mempengaruhi 
kinerja karyawan adalah sebagai berikut : 
1)  Kebutuhan yang dibuat pekerja 
2)  Tujuan yang khusus 
3)  Kemampuan 
4)  Komplektivitas 
5)  Komitmen 
6)  Umpan balik 
7)  Situasi 
8)  Pembatasan 
9)  Perhatian pada setiap kegiaan 
10)  Usaha 
11)  Ketekunan 
12)  Ketaatan 
13)  Kesediaan untuk berkorban 
14)  Memiliki standar yang jelas 
 
      Berikut ini dijelaskan satu persatu faktor-faktor tersebut: 
   1). Kebutuhan yang dibuat pekerja 
Pimpinan organisasi perlu mengetahui kebutuhan dari anggota 
organisasi. Dengan mengetahui kebutuhan karyawan maka dapat 
mendorong karyawan bekerja lebih baik. 
12 
 
 
  2). Tujuan yang khusus 
    Pada umumnya seseorang mempunyai tujuan yang jelas dalam 
melaksanakan pekerjaan yang dibebankan kepada karyawan, dengan 
adanya tujuan yang ajelas akan dapat meningkatkan kinerja karyawan 
dalam melaksanakan semua pekerjaan yang diberikan. 
  3). Kemampuan 
     Kemampuan adalah suatu kapasitas individu untuk mengerjakan 
berbagai tugas dalam suatu pekerjaan. Kemampuan merupakan salah 
satu hal yang mempengaruhi kinerja karyawan, kemampuan merujuk 
pada suatu kapasitas individu untuk mengerjakan berbagai tugas dalam 
suatu pekerjaan. 
   4). Komplektivitas 
     Keterampilan banyak pengaruhnya terhadap kinerja karyawan. 
Keterampilan karyawan dalam  perusahaan dapat ditingkatkan melalui 
trening, kursus-kursus dan lain-lain. 
   5). Komitmen 
Komitmen merupakan sikap reflektifitas kinerja karyawan karyawan 
pada organisasi dalam proses berkelanjutan diman anggota organisasi 
mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan 
serta kemajuan yang berkelanjutan. Dengan adanya komitmen 
organisasni yang tinggi diharapkan dapat meningkatkan kinerja yang 
tinggi. 
  6). Umpan balik 
    Pimpinan dan karyawan merupakan suatu kesatuan penting dalam 
suatu organisasi dimana pimpinan akan mengarahkan karyawan dan 
karyawan akan melaksanakan tugas yang diberikan pimpinan. 
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  7). Situasi 
    Dalam melaksanakan pekerjaan situasi merupakan suatu pendorong 
dimana dengan adanya situasi yang baik akan memberikan dampak 
yang baik terhadap kinerja seseorang dan apibila situasi tidak 
mendukung akan dapat berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
   8). Pembatasan   
Pembatasan kerja yang dilakukan oleh organisasi akan memberikan 
dampak positif dimana dengan adanya pembatasan kerja akan 
membuat suatu spesipikasi pekerjaan yang akan memudahkan para 
karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan 
  9). Perhatian pada setiap kegiaan 
    Perhatian pimpinan terhadap semua kegiatan yang dilakukan oleh 
karyawan akan memberikan kepuasan tersendiri bagi karyawan dimana 
karyawan akan termotivasi dan merasa bangga atas perhatian yang 
diberikan pipinan. 
  10). Usaha 
    Usaha merupakan suatu titik untuk mencapai tujuan yang diharapkan 
dimana bersumber dari dalam diri seseorang, dengan adanya usaha 
yang gigih akan dapat menyelesaikan beban yang diberikan. 
  11). Ketekunan  
   Dalam melaksanakan pekerjaan tentunya kita dituntut untuk menekuni 
pekerjaan tersebut, dengan adanya ketekunan yang kuat akan 
menigkatkan kinerja karyawan.  
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   12). Ketaatan 
Ketaatan merupakan sikap untuk selalu mematuhi peraturaan-peraturan  
yang ditetapkan oleh pimpinan dimana setiap karyawan akan 
menjalankan peraturan-peraturan tersebut demi terciptanya kinerja 
karyawan terhadap organisasi 
13). Kesediaan untuk berkorban 
Sikap seseorang atau kelompok orang dalam membina hubungan yang 
serasi, selaras dan seimbang didalam organisasi tentunya  diperlukan 
suatu pengorbanan yang menunjukkan solidaritas bersama-sama. 
       14). Memiliki standar yang jelas 
 Dalam melaksanakan suatu tujuan tentunya diperlukan suatu   standar 
yang jelas dimana hal ini yang akan menjadi tumpuan dalam 
melaksanankan pekerjaan dan akan menjadi bahan evaluasi setelah 
selesai melaksanakan pekerjaan.  
 
d. Indikator Kinerja  
  Menurut Mangkunegara (2013, hal. 75) indikator yang dinilai dari 
kinerja adalah : 
1) Kualitas kerja 
2) Kuantitas kerja  
3) Keandalan  
4) Sikap 
  
    Adapun penjelasan dari indikator kinerja di atas adalah 
1) Kualitas kerja 
 Kualitas kerja terdiri dari ketepatan, ketelitian, keterampilan, 
kebersihan. 
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2) Kuantitas kerja 
 Kuantitas kerja terdiri dari output dan penyelesaian kerja dengan 
ekstra. 
3) Keandalan  
 Keandalan terdiri dari mengikuti instruksi, inisiatif, kehati-hatian, 
kerajinan. 
4) Sikap 
 Sikap terdiri dari sikap terhadap perusahaan, karyawan lain dan 
pekerjaan serta kerjasama. 
  Menurut Sutrisno (2009, hal. 152) ada enam indikator dari 
kinerja yakni: 
1. Hasil kerja  
2. Pengetahuan pekerjaan 
3. Inisiatif 
4. Kecekatan Mental 
5. Sikap 
6. Disiplin Waktu dan Absensi 
  Adapun penjelasan dari indikator di atas adalah: 
1. Hasil kerja  
 meliputi tingkat kuantitas maupun kualitas yang telah dihasilkan dan 
sejauh mana pengawasan dilakukan 
2. Pengetahuan pekerjaan 
 Tingkat pengetahuan yang terkait dengan tugas pekerjaan yang akan 
berpengaruh langsung terhadap kuantitas dan kualitas dari hasil kerja 
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3. Inisiatif 
 Tingkat inisiatif selama melaksanakan tugas pekerjaan khususnya 
dalam hal penanganan masalah-masalah yang timbul  
4. Kecekatan Mental 
 Tingkat kemampuan dan kecepatan dalam menerima instruksi kerja 
dan menyesuaikan dengan cara kerja serta situasi kerja yang ada 
5. Sikap 
 Tingkat semangat kerja serta sikap positif dalam melaksanakan tugas 
pekerjaan 
6. Disiplin Waktu dan Absensi 
 Tingkat ketepatan waktu dan tingkat kehadiran  
   
2.  Iklim Organisasi  
 a. Pengertian Iklim Organisasi  
   Istilah iklim organisasi (organizational climate) pertama kalinya 
dipakai oleh Kurt Lewin pada tahun 1930-an, yang menggunakan istilah 
iklim psikologi (psychological climate), kemudian istilah iklim organisasi 
dipakai oleh R. Tagiuri dan G. Litwin. Menurut Wirawan (2009, hal. 120) 
bahwa "Iklim organisasi merupakan kualitas lingkungan internal yang 
secara relatif terus berlangsung, dialami oleh anggota organisasi, 
mempengaruhi perilaku setiap anggotanya".  
   Sedangkan Litwin dan Stringer (2009, hal. 113)  menyatakan 
bahwa iklim organisasi sebagai "a concept describing the subjective nature 
or quality of the organizational environment. Its properties can be 
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perceived or experienced by members of the organization and reported by 
them in an appropriate questionare.  
   Sedarmayanti (2010, hal. 75) mengatakan bahwa iklim adalah 
persepsi dan bersifat deskriptif. Persepsi adalah suatu sensasi atau realisasi 
yang dialami oleh seseorang. Deskripsi adalah apa yang dilaporkan orang 
mengenai sensasi ini. Sekumpulan persepsi secara relatif bersifat konstan 
yang dimiliki anggota organisasi mengenai karakteristik dan kualitas 
budaya organisasi. Mereka membedakan antara situasi aktual (yakni 
budaya) dan persepsi dari itu (iklim) 
   Tagiuri dan Litwin (2008, hal. 121) mendefinisikan iklim 
organisasi sebagai "...a relatively enduring quality of the internal 
environment of an organization that (a) is experienced by its members, (b) 
influences their behavior, and can be described in terms of the values of a 
particular set of characteristics (or attributes) of the organization." 
(merupakan kualitas lingkungan internal organisasi yang secara relatif 
terus berlangsung, dialami oleh anggota organisasi; memengaruhi perilaku 
mereka dan dapat dilukiskan dalam pengertian satu set karakteristik atau 
sifat organisasi).  
   Bagi Litwin dan Stringer (dalam Wirawan, 2009, hal. 121), iklim 
organisasi merupakan "...a concept describibing the subjective nature or 
quality of the organizational environment. Its Properties can be perceived 
or experienced by members of the organization and reported by them inin 
an appropriate questionnaire." (suatu konsep yang melukiskan sifat 
subjektif atau kualitas lingkungan organisasi. Unsur-unsurnya dapat 
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dipersepsikan dan dipahami oleh anggota organisasi dan dilaporkan 
melalui kuesioner yang tepat). 
   Sedangkan menurut Owen (2009, hal. 122), iklim organisasi adalah 
"...study of perceptions that individuals have of various aspects of the 
environment in the organization" (studi persepsi individu mengenai 
berbagai aspek lingkungan organisasinya). Menurut Lussier (2009, hal.: 
486) mengatakan bahwa iklim organisasi adalah persepsi pegawai 
mengenai kualitas lingkungan internal organisasi yang secara relatif 
dirasakan oleh anggota organisasi kemudian akan mempengaruhi perilaku 
mereka berikutnya. 
   Dari berbagai pengertian diatas dapat ditarik suatu kesimpulan 
bahwa iklim organisasi adalah suatu persepsi dari seseorang atau karyawan 
tentang organisasi dimana seseorang atau karyawan itu bekerja yang 
timbul karena kegiatan organisasi yang berpengaruh secara langsung 
terhadap perilaku karyawan. 
 
 b. Faktor – faktor yang Mempengaruhi Iklim Organisasi  
   Robert Stringer (2009, hal. 113) mengemukakan bahwa terdapat 
lima faktor yang mempengaruhi terjadinya iklim suatu organisasi, yaitu 
lingkungan eksternal, strategi, praktik kepemimpinan, pengaturan 
organisasi, dan sejarah organisasi. Masing-masing faktor ini sangat 
menentukan, oleh karena itu orang yang ingin mengubah iklim suatu 
organisasi harus mengevaluasi masing-masing faktor tersebut. 
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1.  Lingkungan Eksternal. Industri atau bisnis yang sama mempunyai 
iklim organisasi umum yang sama. Misalnya, iklim organisasi umum 
perusahaan asuransi umumnya sama, demikian juga dengan iklim 
organisasi pemerintah, sekolah dasar, atau perusahaan industri minyak 
kelapa sawit di Indonesia, mempunyai iklim umum yang sama. 
Kesamaan faktor umum tersebut disebabkan pengaruh lingkungan 
eksternal organisasi.  
2.  Strategi Organisasi. Kinerja suatu perusahaan bergantung pada strategi 
(apa yang diupayakan untuk dilakukan), energi yang dimiliki oleh 
karyawan untuk melaksanakan pekerjaan yang diperlukan oleh 
strategi, dan faktor-faktor lingkungan penentu dari level energi 
tersebut. Strategi yang berbeda menimbulkan pola iklim organisasi 
yang berbeda. Strategi mempengaruhi iklim organisasi secara tidak 
langsung.  
3.  Pengaturan organisasi. Pengaturan organisasi mempunyai pengaruh 
paling kuat terhadap iklim organisasi. Menurut Stringer (2009, hal. 
67), banyak sekolah menengah di Amerika Serikat yang menjadi 
contoh baik bagaimana pengaturan organisasi menentukan iklim 
organisasi.  
4.  Kekuatan Sejarah. Semakin tua umur suatu organisasi semakin kuat 
pengaruh kekuatan sejarahnya. Pengaruh tersebut dalam bentuk tradisi 
dan ingatan yang membentuk harapan anggota organisasi dan 
mempunyai pengaruh terhadap iklim organisasinya.  
5.  Kepemimpinan. Perilaku pemimpin mempengaruhi iklim organisasi 
yang kemudian mendorong motivasi karyawan. Motivasi karyawan 
merupakan pendorong utama terjadinya kinerja.  
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c. Indikator Iklim Organisasi  
   Menurut Stringer (2009, hal. 134), iklim suatu organisasi “merujuk 
pada berfungsinya organisasi secara keseluruhan dari sudut pandang para 
karyawan”. Dengan demikian, iklim adalah suatu metafora yang 
menggambarkan agregat persepsi karyawan individual mengenai 
lingkungan organisasi mereka.  
   Dimensi-dimensi tertentu dari iklim memberikan pengaruh khusus 
pada kemampuan organisasi untuk meningkatkan kinerja mereka. Dimensi 
adalah serangkaian faktor-faktor tertentu dimana sesuatu atau seseorang 
berada atau berhubungan dengan bagaimana cara memandang sesuatu hal. 
Penekanannya adalah fungsi dari dimensi-dimensi yang digunakan untuk 
memandang sesuatu. Dimensi ini merupakan cara untuk menvisualisasikan 
sesuatu dari suatu aspek.  
   Menurut Wirawan (2009, hal. 134) indikator iklim organisasi 
adalah: 
 1)  Kebijakan dan peraturan organisasi. 
 2)  Tingkat efektivitas komunikasi  
 3)  Tingkat Hubungan antara Karyawan.  
 4)  Tingkat Partisipasi Pimpinan.  
   Adapun penjelasan dari indikator di atas adalah: 
1)  Kebijakan dan peraturan organisasi.  
 Kebijakan dan peraturan organisasi yang lebih mementingkan 
kenyamanan kerja dan kesejahteraan karyawan akan menyebabkan 
produktivitas meningkat sehingga karyawanlebih bersemangat dalam 
bekerja. Misalnya pada penelitian yang dikembangkan oleh Elton 
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Mayo tahun 1927, membuktikan dugaan mereka bahwa kebijakan 
organisasi untuk menambah penerangan listrik di lokasi-lokasi 
produksi akan memacu produktivitas. Hal ini disebabkan karena 
karyawan merasa pihak organisasi lebih memperhatikan kenyamanan 
kerja dan kesejahteraan karyawan sehingga mereka pun lebih 
bersemangat dalam bekerja. Suatu iklim kerja yang kondusif akan 
menimbulkan pengaruh positif yang sangat besar terhadap semangat 
dan hasil kerja. 
2)  Tingkat efektivitas komunikasi  
 Komunikasi sangat penting dalam semua kegiatan manajemen 
terutama dalam organisasi, karena dengan adanya komunikasi suatu 
organisasi dapat menyampaikan ide-ide juga gagasan dan saling 
bertukar informasi. Menurut Suranto (2009, hal. 1), Komunikasi 
Efektif merupakan salah satu faktor untuk mendukung peningkatan 
kinerja organisasi. Komunikasi efektif dan tingkat kinerja perusahaan 
berhubungan secara positif dan signifikan. Memperbaiki komunikasi 
organisasi berarti memperbaiki kinerja organisasi. Oleh karenanya, 
komunikasi harus menyertakan penyampaian dan pemahaman dari 
sebuah arti komunikasi (Robbins, 2008, hal 146).  
3)  Tingkat Hubungan antara Karyawan.  
 Hubungan antar karyawan ini menyangkut pandangan karyawan 
tentang apa yang dipandang sebagai cara yang benar bagi karyawan 
untuk saling berhubungan, untuk mendistribusikan kekuasaan atau 
cinta? Apakah hidup ini kooperatif atau kompetitif ; individualistik, 
kolaboratif kelompok?. Tingkat hubungan yang baik antara pimpinan 
dengan para karyawannya dan antara sesama karywan dapat 
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meningkatkan kinerja karyawan perusahaan semaksimal mungkin. 
Salah satu contoh betapa pentingnya tingkat hubungan antara 
karyawan adalah Presiden Direktur Giant Food’s Co., Izzy Cohen, 
senantiasa memperlakukan setiap karyawannya, mulai dari wakil 
presiden direktur hingga karyawan yang terendah, sebagai mitra kerja 
yng setara. Cohen jauh lebih mementingkan hubungan antara sesama 
pekerja daripada hasil kerja itu sendiri. Menurut Cohen, hubungan 
yang baik dan harmonis antara sesama pekerja merupakan sesuatu 
yang paling penting. Lagipula, Cohen berkeyakinan bahwa apabila 
hubungan antar segenap karyawan dan pimpinan perusahaan telah 
terbina dengan baik, maka hasil kerja yang maksimal dengan 
sendirinya tercipta. Pada akhirnya Cohen benar-benar berhasil 
menciptakan iklmi positif yang untuk mendukung pelaksanaan tugas. 
Para karyawan benar-benar turut merasa sebagai pemilik perusahaan. 
Dengan merasa turut memiliki, mereka senantiasa terdorong untuk 
bekerja sebaik mungkin.  
4)  Tingkat Partisipasi Pimpinan.  
 Hubungan antara karyawan dengan atasan sangat penting artinya 
dalam menciptakan iklim organisasi. Iklim organisasi dapat 
ditingkatkan melalui perhatian dan hubungan yang baik dari pimpinan 
kepada bawahan, sehingga karyawan akan merasa bahwa dirinya 
merupakan bagian yang penting dari organisasi kerja (sense of 
belonging). Manajer yang efektif akan menggunakan pendekatan 
partisipatif dalam merencanakan, memperngaruhi perubahaan, atau 
memecahkan ersoalan biasanya akan menemukan karyawan-karyawan 
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yang berpengaruh dan menyampaikan kepada mereka sepenuhnya 
masalah-masalah, keperluan-keperluan, dan sasaran organisasi.  
  Batasan pengertian iklim organisasi itu bisa dilihat dalam dimensi 
iklim organisasi. Kelneer (2010, hal. 115) menyebutkan enam indikator 
iklim organisasi sebagai berikut : 
1) Flexibility Conformity 
2)  Resposibility 
3)   Standards 
4)  Reward 
5)  Clarity 
  6)  Tema Commitment 
  Adapun penjelasannya sebagai berikut: 
  1) Flexibility Conformity 
Fleksibilitas dan persesuaian merupakan kondisi organisasi untuk 
memberikan keleluasan bertindak bagi karyawan serta melakukan 
penyesuaian diri terhadap tugas-tugas yang diberikan. Hal ini 
berkaitan dengan aturan yang ditetapkan organisasi, kebijakan dan 
prosedur yang ada. Penerimaan terhadap ide-ide yang baru, 
merupakan nilai pendukung dalam mengembangkan iklim organisasi 
yang kondusif demi tercapainya tujuan organisasi. 
2)  Resposibility 
 Hal ini berkaitan dengan perasaan karyawan mengenai pelaksanaan 
tugas organisasi yang diemban dengan rasa tanggung jawab atas hasil 
yang dicapai, karena mereka terlibat dalam proses yang sedang 
berjalan. 
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3)   Standards 
 Perasaan karyawan tentang kondisi organisasi dimana manajemen 
memberikan perhatian kepada pelaksanaan tugas dengan baik, tujuan 
yang telah ditentukan serta toleransi terhadap kesalahan atau hal-hal 
yang kurang sesuai atau kurang baik. 
4)  Reward 
 Hal ini berkaitan dengan perasaan karyawan tentang penghargaan dan 
pengakuan atas pekerjaan yang baik. 
5)  Clarity 
 Terkait dengan perasaan karyawan bahwa mereka mengetahui apa 
yang diharapkan dari mereka berkaitan dengan pekerjaan, peranan dan 
tujuan organisasi. 
6)  Tema Commitment 
 Berkaitan dengan perasaan karyawan mengenai perasaan bangga 
mereka memiliki organisasi dan kesediaan untuk berusaha lebih saat 
dibutuhkan. 
   Litwin dan Stringer (2009, hal. 17) Iklim organisasi dapat diukur 
melalui lima indikator yaitu: tanggung jawab, identitias, kehangatan, 
dukungan dan konflik. 
1) Tanggung jawab 
2) Identitas  
3) Kehangatan  
4) Dukungan  
5) Konflik, 
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    Adapun penjelasan dari indikator di atas adalah: 
1)  Tanggung jawab, adalah perasaan menjadi pimpinan bagi diri sendiri, 
tidak selalu harus mengecek ulang semua keputusan yang diambil, 
ketika karyawan mendapat suatu pekerjaan, karyawan yang 
bersangkutan mengetahui bahwa itu adalah pekerjaannya. 
  2) Identitas adalah perasaaan memiliki (sense of belonging) terhadap 
lembaga dan diterima dalam kelompok 
  3) Kehangatan adalah perasaan terhadap suasana kerja yang bersahabat 
dan lebih ditekankan pada kondisi keramahan atau persahabatan dalam 
kelompok yang informal, serta hubungan yang baik antar rekan kerja, 
penekanan pada pengaruh persahabatan dan kelompok sosial yang 
informal. 
  4) Dukungan adalah hal-hal yang terkait dengan dukungan dan hubungan 
antar sesama rekan kerja yaitu perasaan saling menolong antara 
manajer dan karyawan, lebih ditekankan pada dukungan yang saling 
membutuhkan antara atasan dan bawahan. 
  5) Konflik, merupakan situasi terjadi pertentangan atau perbedaan 
pendapat antara bawahan dengan pimpinan dan bawahan dengan 
bawahan. Ditekankan pada kondisi dimana manajer dan para pekerja 
mau mendengarkan pendapat yang berbeda. Kedua belah pihak 
bersedia menempatkan masalah secara terbuka dan mencari solusinya 
daripada menghindarinya 
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 3. Kemampuan Kerja 
c. Pengertian Kemampuan Kerja 
    Kemampuan merupakan salah satu hal yang mempengaruhi 
tingkat kualitas kerja pegawai. Kemampuan merujuk pada suatu kapasitas 
individu untuk mengerjakan tugas dalam satu pekerjaan. 
    Untuk lebih jelasnya berikut ini dikemukakan pendapat para ahli 
tentang pengertian kemampuan diantaranya menurut Robbins (2008, hal 
57) : kemampuan adalah suatu kapasitas individu untuk mengerjakan 
berbagai tugas dalam suatu pekerjaan. Mangkunegara (2012, hal 13) 
menyatakan bahwa : faktor yang mempengaruhi pencapain kinerja 
karyawan dalam perusahaan adalah faktor kemampuan dan motivasi. 
    Sedangkan menurut Mangkunegara (2011, hal 67)  Pegawai perlu 
ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya.Winardi 
(2011, hal. 137) Dalam literatur manajemen, khususnya mengenai 
organisasi, banyak orang berbicara tentang The Viability of Organization. 
Istilah ini dapat diartikan sebagai kemampuan organisasi untuk bertahan. 
    Berdasarkan pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa 
kemampuan mempunyai cakupan yang lebih komprehensif yaitu 
pengetahuan yang dapat dimanfaatkan dalam tugas/pekerjaan tertentu dan 
keterampilan (skill) kemampuan teknis untuk melakukan sesuatu dengan 
baik dan mempertahankan sebuah organisasi. 
 
d. Arti Penting  Kemampuan Kerja 
    Perbedaan individu dalam kemampuan dan ketrampilan yang 
menyertainya adalah suatu yang perlu diperhatikan oleh para manajer 
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karena tidak akan tercapai tanpa pegawainya dengan ketrampilan yang 
sesuai.  
    Arti penting kemampuan adalah meningkatkan mental yang baik, 
cara berpikir yang baik dan menalar untuk menyelesaikan suatu masalah 
yang ada dalam suatu instansi/organisasi. Dapat melakukan pekerjaan 
dengan baik, serta dapat mengendalikan diri dengan baik agar pekerjaan 
dapat selesai dengan baik. 
 
  c.   Faktor – Faktor yang Mempengaruhi Kemampuan Kerja 
    Kemampuan dapat mempengaruhi kinerja seseorang karyawan 
dalam bekerja, berkualitasnya hasil kerja karyawan dapat dipengaruhi oleh 
beberapa faktor dibawah ini. Menurut Mangkunegara (2011, hal 67) 
faktor-faktor yang mempengaruhi kemampuan tersebut terdiri dari : 
1. Kemampuan potensi : kemampuan potensi (IQ) yang ada dalam diri 
karyawan untuk bekerja sama dalam tim maupun perseorangan dalam 
menyelesaikan tugas dan kewajiban yang diberikan kepadanya. 
2. Kemampuan reality (Knowledge + skill) : dimana kemampuan akan 
tercipta apabila ada dukungan yaitu pendidikan, pelatihan yang 
memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan 
yang menjadi tanggung jawabnya sehari-hari. 
 
d. Indikator Kemampuan Kerja 
    Suatu alat ukur untuk mengetahui kemampuan dari seorang 
pegawai dapat atau tidaknya dikatakan sudah mencapai standar 
kemampuan yang telah ditetapkan oleh instansi/organisasi. Adapun 
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indikator tersebut dapat dikemukakan oleh Robbins (2012, hal.57) yang 
dapat dijadikan indikator kemampuan kerja karyawan dalam menyelesain 
pekerjaan sudah mencapai standar ataupun masih dibawah standar yang 
ditetapkan oleh perusahaan yaitu : 
1. Kemampuan intelektual  
2. Kemampuan fisik  
3. Kemampuan emosional  
  Adapun penjelasan dari indikator kemampuan kerja diatas adalah 
sebagai berikut: 
1.  Kemampuan intelektual : kemampuan yang diperlukan untuk 
menjalankan tes mental (IQ) misalnya dirancang untuk memastikan 
kemampuan intelektual seseorang. 
2.  Kemampuan fisik : kemampuan yang khusus memiliki makna penting 
untuk melakukan pekerjaan dan lebih terbukanya dengan sukses. 
3. Kemampuan emosional : kemampuan yang mengkhususkan diri pada 
pengendalian dan pengenalan diri dengan perubahan pekerjaan dan 
mampu menghadapi stess. 
    Tujuh indikator yang membentuk kemampuan intelektual menurut 
Robbins & Judge (2009, hal. 115) adalah sebagai berikut: 
1) Kecerdasan Angka  
2) Pemahaman Verbal  
3) Kecepatan Persepsi  
4) Penalaran Induktif  
5) Penalaran Deduktif  
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6) Visualisasi Spasial  
7) Daya Ingat  
 Adapun penjelasan indikator kemampuan adalah” 
1) Kecerdasan Angka (kemampuan melakukan aritmatika dengan cepat 
dan akurat). 
2) Pemahaman Verbal (kemampuan memahami apa yang dibaca atau 
didengar dan hubungan antara kata-kata). 
3) Kecepatan Persepsi (kemampuan mengidentifikasi kemiripan dan 
perbedaan visual secara cepat dan akurat). 
4) Penalaran Induktif (kemampuan mengidentifikasi urutan logis dalam 
sebuah masalah dan kemudian memecahkan masalah tersebut). 
5) Penalaran Deduktif (kemampuan menggunakan logika dan menilai 
implikasi dari sebuah argumen). 
6) Visualisasi Spasial (kemampuan membayangkan bagaimana sebuah 
objek akan terlihat bila posisinya dalam ruang diubah). 
7) Daya Ingat (kemampuan menyimpan dan mengingat pengalaman 
masa lalu). 
    Selanjutnya Robbins & Judge (2009, hal. 117) mengemukakan 
Sembilan indikator kemampuan fisik dasar yaitu: 
1) Kekuatan Dinamis  
2) Kekuatan Tubuh  
3) Kekuatan Statis  
4) Kekuatan Eksplosif  
5) Fleksibilitas Luas  
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6) Fleksibilitas Dinamis  
7) Koordinasi Tubuh  
8) Keseimbangan  
  9)  Stamina  
    Adapun penjelasan sembilan indikator adalah: 
1)  Kekuatan Dinamis  
 Kemampuan menggunakan kekuatan otot secara berulang atau terus 
menerus. 
2) Kekuatan Tubuh  
 Kemampuan memanfaatkan kekuatan otot menggunakan otot tubuh, 
khususnya otot perut. 
3) Kekuatan Statis  
 Kemampuan menggunakan kekuatan terhadap objek eksternal. 
4) Kekuatan Eksplosif  
 Kemampuan mengeluarkan energi maksimum dalam satu atau 
serangkaian tindakan eksplosif. 
5) Fleksibilitas Luas  
 Kemampuan menggerakkan tubuh dan otot punggung sejauh 
mungkin. 
6) Fleksibilitas Dinamis  
 Kemampuan membuat gerakan-gerakan lentur yang cepat dan 
berulang-ulang. 
7) Koordinasi Tubuh  
 Kemampuan mengoordinasi tindakan secara bersamaan dari bagian-
bagian tubuh yang berbeda. 
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8) Keseimbangan  
 Kemampuan mempertahankan keseimbangan meskipun terdapat gaya 
yang mengganggu keseimbangan. 
9) Stamina  
 kemampuan mengerahkan upaya maksimum yang membutuhkan 
usaha berkelanjutan. 
    Berdasarkan pendapat diatas, dapat diketaui bahwa untuk 
meningkatkan kemampuan pegawai dapat dilihat dari alat ukur tersebut, 
bahwa dengan adanya kemampuan intelektual, fisik, emosional dari 
pegawai tersebut dapat meningkatkan kinerja mereka dengan didukungnya 
potensi yang mereka miliki akan tercipta apabila ada dukungan seperti 
pendidikan, pelatihan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam 
mengerjakan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya sehari-hari. 
 
B.  Kerangka Konseptual 
1. Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kinerja Karyawan  
  Iklim organisasi adalah lingkungan manusia dimana para karyawan 
organisasi melakukan pekerjaannya. Iklim organisasi tidak dapat dilihat atau 
disentuh tetapi iklim ada seperti udara dalam suatu ruangan mengitari dan 
mempengaruhi segala hal yang terjadi dalam suatu organisasi. 
  Stinger (2009, hal. 122 ) Iklim organisasi sebagai koleksi dan pola 
lingkungan yang menentukan munculnya motivasi serta berfokus pada 
persepsi-persepsi yang masuk akal atau dapat dinilai, sehingga mempunyai 
pengaruh langsung terhadap kinerja anggota organisasi. 
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  Murniaty dan Absah (2012) dalam jurnalnya menyimpulkan bahwa: 
“secara parsial (uji t) menunjukkan bahwa variabel iklim organisasi 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan bagian Pemasaran PT Telkom Divisi 
Telkom Flexi Medan. Karundeng (2013) dalam jurnalnya menyimpulkan: 
“terdapat hubungan yang signifikan, Pengaruh iklim organisasi terhadap 
kinerja karyawan”. 
 
 
 
Gambar II-1 
Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 
2. Pengaruh Kemampuan kerja terhadap Kinerja 
Kinerja individu dipengaruhi oleh faktor-faktor pengetahuan. 
Kemampuan, disiplin, motivasi, dan peran individu yang bersangkutan. 
Kinerja individu ini akan mempengaruhi kinerja organisasi. Kinerja juga 
dipengaruhi oleh faktor – faktor yang terkait dengan karakteristik tim. 
Menurut Mangkunegara (2012, hal 13) menyatakan bahwa : faktor 
yang mempengaruhi pencapain kinerja karyawan dalam perusahaan adalah 
faktor kemampuan dan motivasi”. 
 Choiriyah (2012) menyimpulkan ada pengaruh yang positif dan 
signifikan variabel kemampuan  kerja terhadap kinerja karyawan Dinas 
Pendidikan Kabupaten Ogan Komering Ilir. 
Kinerja Iklim Organisasi 
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Gambar II-2 
Pengaruh Kemampuan kerja terhadap Kinerja 
 
3. Pengaruh Iklim Organisasi dan Kemampuan kerja terhadap Kinerja 
  Mangkunegara (2013, hal. 16) menyatakan bahwa faktor-faktor 
penentu kinerja individu adalah faktor individu dan faktor lingkungan kerja 
organisasi. Faktor lingkungan organisasi yang dimaksud antara lain uraian 
jabatan yang jelas, autoritas yang memadai, target kerja yang menantang, pola 
komunikasi kerja efektif, hubungan kerja harmonis, iklim organisasi, peluang 
berkarir dan fasilitas kerja yang relatif memadai. 
Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah kebutuhan 
yang dibuat pekerja, tujuan yang khusus, kemampuan, komplektivitas, 
komitmen, umpan balik, situasi, pembatasan, memiliki standar yang jelas, 
perhatian pada setiap kegiatan, usaha, ketekunan, ketaatan dan kesediaan 
untuk berkorban. (Rivai, 2008, hal. 17) 
Drajat (2014) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa: 
”kemampuan dan iklim organisasi secara bersama-sama berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai. Secara simultan, kemampuan dan iklim 
organisasi berpengaruh secara signifikan”. 
Pengaruh Iklim organisasi dan kemampuan kerja terhadap kinerja 
karyawan dapat dilihat pada paradigma penelitian berikut ini:  
Kinerja Kemampuan 
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Gambar II-3 
Pengaruh Iklim Organisasi dan Kemampuan kerja terhadap Kinerja 
 
C.  Hipotesis 
1. Ada pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT 
Perkebunan Nusantara III (Persero) - Medan. 
2. Ada pengaruh kemampuan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT 
Perkebunan Nusantara III (Persero) - Medan. 
3. Ada pengaruh iklim dan kemampuan kerja organisasi terhadap kinerja 
karyawan pada PT Perkebunan Nusantara III (Persero) - Medan. 
Kemampuan 
Kinerja 
Iklim Organisasi 
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BAB III 
METODOLOGI PENELITIAN 
 
A. Pendekatan Penelitian 
   Pada penelitian ini penulis menggunakan pendekatan asosiatif untuk 
mengetahui hubungan setiap variabel. Data yang dikumpulkan disajikan 
dalam bentuk data kuantitatif yakni menguji dan menganalisis data dengan 
perhitungan angka-angka dan kemudian menarik kesimpulan dari pengujian 
tersebut. (Sugiyono, 2008, hal. 112)  
 
B.  Definisi Operasional     
   Definisi operasional merupakan petunjuk bagaimana suatu variabel 
diukur, untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian. 
Dalam penelitian ini yang menjadi definisi operasional adalah: 
 1). Kinerja (Y) 
 
    Kinerja (Y) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 
dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai 
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
Tabel III-1. Indikator Kinerja 
 
No Indikator 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
Hasil kerja  
Pengetahuan pekerjaan 
Inisiatif 
Kecekatan Mental 
Sikap 
Disiplin Waktu dan Absensi 
             Sumber : Sutrisno (2009, hal. 152) 
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2).  Iklim organisasi (X1) 
   Iklim organisasi merupakan kualitas lingkungan internal yang 
secara relatif terus berlangsung, dialami oleh anggota organisasi, 
mempengaruhi perilaku setiap anggotanya.  
Tabel III-2. Indikator Iklim Organisasi 
No Indikator 
1 
2 
3 
4 
Kebijakan dan peraturan organisasi 
Tingkat efektivitas komunikasi  
Tingkat Hubungan antara Karyawan  
Tingkat Partisipasi Pimpinan  
             Sumber : Wirawan (2009, hal. 134) 
 
 3).  Kemampuan kerja (X2) 
 kemampuan adalah suatu kapasitas individu untuk mengerjakan berbagai 
tugas dalam suatu pekerjaan. 
.Tabel III-3. Indikator Kemampuan kerja 
No Indikator 
1 
2 
3 
Kemampuan Intelektual 
Kemampuan Fisik 
Kemampuan Emosional 
      Sumber : Robbins (2012, hal.57) 
 
C.  Tempat dan Waktu Penelitian 
1. Tempat Penelitian 
 Penelitian ini dilakukan di PT Perkebunan Nusantara III (Persero) - 
Medan.  
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 2. Waktu Penelitian 
 Waktu penelitian direncanakan bulan Januari 2018 sampai  April 2018.  
Tabel III-4. Skedul Penelitian 
 
 
No 
 
Kegiatan 
Bulan 
Jan ‘18 Peb ‘18 Mrt ‘18 Apr ‘18 
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 Riset Awal                  
2 Interview Awal                 
3 Peng. Data Awal                 
4 Riset                 
5 Pengumpulan data                  
6 Pengolahan Data                 
7 Penulisan Skripsi                  
8 Bimbingan Skripsi                 
 
 
D. Populasi dan Sampel 
1. Populasi 
  Menurut Mudrajad Kuncoro (2013, hal. 103) : “Populasi adalah 
kelompok elemen yang lengkap berupa orang dimana kita tertarik untuk 
mempelajarinya atau menjadi objek penelitian”. Populasi dalam penelitian ini 
adalah seluruh karyawan tetap  PT Perkebunan Nusantara III (Persero) - 
Medan sebanyak 126 orang.  
 
2.  Sampel 
Menurut Mudrajad Kuncoro (2013, hal. 103) : “Sampel adalah suatu 
himpunan bagian (subsest) dari unit populasi.” Penentuan jumlah sample 
yang diambil sebagai responden dengan menggunakan rumus Slovin dalam 
Husein Umar (2008, hal. 65) sebagai berikut : 
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           N 
        n   = 
          1 + N e² 
  Keterangan : 
  n   =    Ukuran sampel 
  N  =    Ukuran populasi 
  e =  Persentaase kelonggaran kesalahan pengambilan sampel yang 
masih dapat ditolerir, misalnya 10% atau 0,10. 
 
Dengan rumus diatas diperoleh jumlah sampel sebagai berikut : 
                    126 
         n   =               =  55,75 = 56 orang 
        1 + 126 (0,10)² 
 
   Dengan demikian sampel dalam penelitian ini adalah 56 orang 
karyawan PT Perkebunan Nusantara III (Persero) – Medan. Dari 56 
responden tersebut penulis menentukan sampel dengan melakukan strata 
dari tiap-tiap bagian yang ada, yaitu: 
Tabel III-5. Penentuan Strata Sampel  
 
No Bagian Jumlah 
Karyawan 
Jumlah Sampel 
1 Bagian Pemasaran 31 orang =31
126
56 x 13 orang 
2 Bagian Keuangan 49 orang =49
126
56 x 22 orang 
3 Bagian SDM 22 orang =22
126
56 x 10 orang 
4 Bagian Perencanaan dan 
Pengembangan 
24 orang =24
126
56 x 11 orang 
Jumlah 126 orang 56 orang 
  
E.  Teknik Pengumpulan Data 
 
Teknik pengumpulan data yang digunakan adalah:  
1. Daftar pertanyaan (Questioner), adalah metode pengumpulan data dengan 
membuat daftar pertanyaan dalam bentuk angket yang ditujukan kepada 
para karyawan di objek penelitian yaitu PT Perkebunan Nusantara III 
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(Persero) - Medan dengan menggunakan Skala Likert dengan bentuk 
checklist, dimana setiap pertanyaan mempunyai 5 opsi. 
Tabel III-5 Skala Likert 
Pernyataan Bobot 
- Sangat Setuju 
- Setuju 
- Kurang Setuju  
- Tidak setuju  
-    Sangat Tidak setuju 
5 
4 
3 
2 
1 
   
  Untuk mengukur validitas setiap butir pertanyaan, maka digunakan 
teknik korelasi product moment, yaitu: 
           nåxiyi – (åxi)(åyi) 
 r xy  =  
             {n åxi2 - (åxi)2}{n åyi2 - (åyi)2}        
(Sugiyono, 2008, hal. 248) 
Dimana: 
n      =  banyaknya pasangan pengamatan 
åxi   = jumlah pengamatan variabel x 
åyi   =  jumlah pengamatan variabel y 
(åxi2) =  jumlah kuadrat pengamatan variabel x 
(åyi2)  =  jumlah kuadrat pengamatan variabel y 
(åxi)2  =  kuadrat jumlah pengamatan variabel x 
(åyi)2  =  kuadrat jumlah pengamatan variabel y 
åxiyi  =  jumlah hasil kali variabel x dan y 
  Ketentuan apakah suatu butir instrumen valid atau tidak adalah 
melihat nilai probabilitas koefisien korelasinya. Menurut Ghozali (2013, hal. 
45), Menyatakan : ‘Uji signifikansi dilakukan membandingkan nilai r hitung 
dengan r tabel. Jika r hitung lebih besar dari r tabel dan nilai positif maka butir atau 
pertanyaan atau indikator tersey6but dinyatakan valid’’. 
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Tabel III-6 
Hasil Uji Validitas Iklim organisasi (X1) 
 
No. Butir r hitung r tabel Status 
1. 0.541 0,264 Valid 
2. 0.541 0,264 Valid 
3. 0.659 0,264 Valid 
4. 0.581 0,264 Valid 
5. 0.613 0,264 Valid 
6. 0.586 0,264 Valid 
7. 0.588 0,264 Valid 
8. 0.563 0,264 Valid 
9. 0.516 0,264 Valid 
10. 0.550 0,264 Valid 
11. 0.598 0,264 Valid 
12. 0.599 0,264 Valid 
 
Tabel III-7 
Hasil Uji Validitas Instrumen Kemampuan kerja (X2) 
 
No. Butir r hitung r tabel Status 
1. 0.731 0,264 Valid 
2. 0.667 0,264 Valid 
3. 0.439 0,264 Valid 
4. 0.502 0,264 Valid 
5. 0.536 0,264 Valid 
6. 0.537 0,264 Valid 
7. 0.760 0,264 Valid 
8. 0.696 0,264 Valid 
9. 0.615 0,264 Valid 
10. 0.558 0,264 Valid 
11. 0.611 0,264 Valid 
12. 0.613 0,264 Valid 
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Tabel III-8 
Hasil Uji Validitas Instrumen Kinerja (Y) 
 
No. Butir r hitung r tabel Status 
1. 0.600 0,264 Valid 
2. 0.681 0,264 Valid 
3. 0.546 0,264 Valid 
4. 0.479 0,264 Valid 
5. 0.474 0,264 Valid 
6. 0.597 0,264 Valid 
7. 0.526 0,264 Valid 
8. 0.554 0,264 Valid 
9. 0.409 0,264 Valid 
10. 0.538 0,264 Valid 
11. 0.516 0,264 Valid 
12. 0.759 0,264 Valid 
 
   Dari semua butir pertanyaan untuk masing-masing variabel (iklim 
organisasi, kemampuan kerja dan kinerja) ternyata semua pertanyaan 
mempunyai status valid. 
  Pengujian reliabilitas dilakukan dengan menggunakan Cronbach 
Alpha. Menurut Imam Ghozali (2013, hal. 47) dikatakan reliabel bila hasil 
Alpha > 0,6, dengan rumus Alpha sebagai berikut: 
   k           ∑σb2                     
         r11  = [     ] [          ] 
                    (k – 1)          σ1 2            
  Dengan keterangan: 
  r11   =  Reliabilitas instrumen 
  k   = Banyaknya butir pertanyaan 
  ∑σb2  = Jumlah varians butir 
  σ1 2  = Varians total 
  Kriteria pengujiannya: 
  a. Jika nilai Cronbach Alpha ³ 0,60 maka reliabilitas cukup baik. 
42 
 
 
  b. Jika nilai Cronbach Alpha £ 0,60 maka reliabilitas kurang baik. 
  Hasilnya seperti ditunjukkan dalam tabel  berikut ini:    
Tabel III-9 
Hasil Uji Reliabilitas Variabel X1, X2 dan Y 
 
Variabel Nilai Alpha  Status 
Iklim organisasi (X1) 0,817 Reliabel 
Kemampuan kerja (X2) 0,847 Reliabel 
Kinerja (Y) 0,800 Reliabel 
  
    Nilai reliabilitas instrumen di atas menunjukkan tingkat 
reliabilitas instrumen penelitian sudah memadai karena mendekati 1 
(>0,60). 
 2. Studi dokumentasi yaitu mempelajari dokumen-dokumen yang ada di               
PT Perkebunan Nusantara III (Persero) - Medan berupa struktur 
organisasi dan sejarah berdirinya perusahaan. 
 3. Wawancara (interview), yaitu melakukan tanya jawab dengan pihak yang 
mempunyai wewenang untuk memberikan data yang dibutuhkan yaitu 
tanya jawab secara langsung kepada karyawan mengenai hal-hal yang 
relepan dengan penelitian yang sifatnya tidak terstruktur.  
 
F. Teknik Analisis Data 
 Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis data 
kuantitatif, yakni menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka-angka 
dan kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut, dengan rumus-rumus 
di bawah ini: 
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1) Regresi Linier Berganda 
  Untuk mengetahui hubungan variable kepemimpinan transformsional, 
komitmen dan iklim organisasi terhadap kinerja digunakan regresi berganda 
dengan rumus: 
    
 
Keterangan: 
Y  = Kinerja 
a = Konstanta 
b = Koefisien regresi 
X1  =  Iklim organisasi 
X2 =  Kemampuan kerja 
 (Sugiyono, 2008, hal 277) 
2) Asumsi Klasik 
    Sebelum melakukan analisis berganda, agar didapat perkiraan yang 
efesien dan tidak biasa maka perlu dilakukan pengujian asumsi klasik.Pengujian 
ini dimaksudkan untuk menditeksi adanya penyimpangan asumsi klasik pada 
regresi berganda. Ada beberpa kriteria persyaratan asumsi klasik yang harus 
dipenuhi untuk bisa menggunakan regresi berganda, yaitu : 
a. Uji Normalitas 
 Imam Ghozali (2013, hal 110) untuk mengetahui tidak normal atau apakah 
didalam model regrsi, Variabel X1, X2 dan variable Y atau keduanya 
berdistribusi normal maka digunakan uji normalitas. Uji normalitas yang 
digunakan dalam penelitian ini yaitu dengan: 
1) Uji Normal P-P plot of Regression Standardized Residual 
  Uji dapat digunakan untuk melihat model regrensi normal atau tidaknya 
dengan syarat.Yaitu apabila data mengikuti garis diagonal dan menyebar 
disekitar garis diagonal tersebut. 
Y = a + b1x1 + b2x2  
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a) Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 
diagonal atau grafik histrogramnya menunjukan pola distribusi 
normal, maka model regresi memenuhi normalitas. 
b) Jika data menyebar jauh dari diagonal dan mengikuti arah garis 
diagonal atau grafik histrogram tidak menunjukan pola distribusi 
normal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. 
2) Uji kolomogorov Smirnov 
  Uji ini bertujuan agar dalam penelitian ini dapat mengetahui berdistribusi 
normal atau tidaknya antara variable independen dengan variable 
dependen ataupun keduanya. 
  H0 : Data residual berdistribusi normal 
  Ha : Data residual tidak berdistribusi normal 
b.  Uji Multikolinearitas 
   Uji Multikolinearitas dilakukan untuk mengetahui apakah dalam 
model regresi ditemukan adanya korelasi yang tinggi diantara variable bebas, 
dengan ketentuan : 
a. Bila VIF > 5 maka terdapat masalah multikolineritas yang serius. 
b. Bila VIF < maka tidak terdapat masalah multikolineritas yang serius. 
c. Uji Heteroskedastisitas 
   Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah dalam 
model sebuah regresi terjadi ketidaksamaan varians dan residual satu 
pengamatan ke pengamatan yang lain. Untuk mengetahui terjadi atau tidak 
terjadi heteroskedastisitas dalam model regresi penelitian ini, analisi yang 
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dilakukan adalah dengan metode informal.Metode informal dalam pengujian 
heteroskedastisitas yakni metode grafik dan metode Scatterplot. 
 Dasar analisis: 
1) Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu 
yang teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempit), maka 
mengindikasikan telah terjadi heteroskedasitas. 
2) Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar diatas dan 
dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka terjadi heteroskedastisitas. 
3) Pengujian Hipotesis 
   Uji hipotesis berguna untuk memeriksa atau menguji apakah 
koefesien regresi yang didapat signifikan.Ada dua jenis koefesien regresi 
yang dapat dilakukan yaitu uji t dan uji F. 
a. Uji t (uji Parsial) 
   Digunakan untuk mengkaji koefesien regresi secara 
individual.Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah secara 
parsial masing-masing variable bebas mempunyai pengaruh signifikan 
atau tidak terhadap variable terikat.Setelah didapat nilai t hitung maka 
selanjutnya nilai t hitung dibandingkan dengan t table. Untuk menguji 
signifikansi hubungan digunakan rumus uji statistic t sebagai berikut : 
   
  
 Keterangan : 
 t = Nilai t hitung 
 r = Koefesien korelasi 
 N = Jumlah sampel 
t = 
2
xy
r - 1
2 -n  r
 
46 
 
 
 Bentuk Pengujian : 
 Ho = rs = 0,  artinya tidak dapat pengaruh signifikan antara variabl bebas 
        (X) dengan Variabel terikat (Y) 
 Ha = rs = 0,  artinya terdapat pengaruh signifikan antara variable bebas 
(X) dengan variable terikat (Y) 
Kriteria pengambilan keputusan : 
diterima jika : ≤ ≤ , pada α = 5%,df = n-2 
ditolak jika : >  atau <  
 
 
 
  
 -thitung             -ttabel                           0                             ttabel                    thitung 
Gambar 3.1 kriteria Pengujian Hipotesis Uji t 
 
b.  Uji F (Simultan) 
 Uji F atau disebut juga dengan uji signifikansi serentak dimaksudkan 
untuk melihat kemampuan menyeluruh dari variable bebas yaitu X1 dan 
X2 untuk dapat atau mampu menjelaskan tingkah laku atau keragamaan 
variable tidak bebas Y. Uji F juga dimaksudkan untuk mengetahui 
apakah semua variable memiliki koefesien regresi sama dengan nol. Nilai 
F hitung ditentukan dengan rumus sebagai berikut : 
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 Keterangan : 
 Fh  =  Nilai F hitung 
 R  =  Koefesien korelasi berganda 
 K  =  Jumlah variabel indevendent 
 N  =  Jumlah anggota sampel 
 Bentuk pengujian : 
 H0 = 0, artianya tidak terdapat pengaruh signifikan secara simultan 
antara variabel bebas (X) dengan variabel terikat (Y) 
 Ha = 0, artinya terdapat pengaruh signifikan secara simultan antara 
 variabel bebas (X) dengan variabel terikat (Y) 
   Pada penelitian ini nilai F hitung akan dibandingkan dengan 
Ftabel pada tingkat signifikan a = 5%. Kriteria penilaian hipotesis pada 
uji simultan adalah: 
 Ho diterima jika Fhitung < F tabel untuk a= 5% 
 Ha diterima jika Fhitung > Ftabel untuk a=5% 
  Pengujian Hipotesis : 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 3.2Kriteria Pengujian Hipotesis Uji F 
 
)1(/)1(
/
2
2
---
=
knR
kRFh  
48 
 
 
4) Koefsien Determinasi (R – Square) 
   Nilai R-Square adalah untuk melihat bagaimana variasi nilai variable 
terikat dipengaruhi oleh variasi nilai variabel bebas. 
  
 
 Keterangan : 
 D = Determinasi  
 R = Nilai Korelasi Berganda 
100%  = Persentase Kontribusi 
D = R2 x 100% 
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BAB IV 
DESKRIPSI DATA DAN PEMBAHASAN 
 
 
A. Deskripsi Data  
   Dalam penelitian ini, penulis menjadikan pengolahan data dalam bentuk 
angket yang terdiri dari 16 pertanyaan untuk variabel X1, 24 pertanyaan untuk 
variabel X2 dan 16 pertanyaan untuk variabel Y, di mana yang menjadi 
variabel X1 adalah iklim organisasi, variabel X2 adalah kemampuan kerja dan 
yang menjadi variabel Y adalah kinerja karyawan. Angket yang disebarkan ini 
diberikan kepada 56 karyawan sebagai sampel penelitian dan dengan 
menggunakan metode Likert Summated Rating (LSR). 
   Ketentuan di atas berlaku baik di dalam menghitung variabel X1 dan 
X2 bebas (iklim organisasi dan kemampuan kerja) maupun variabel terikat 
(kinerja). Jadi untuk setiap responden yang menjawab angket variabel iklim 
organisasi skor tertinggnya adalah 80 dan skor terendah adalah 16, variabel 
kemampuan kerja skor tertinggi 120 dan skor terendah adalah 24, sedangkan 
untuk variabel kinerja maka skor tertingginya adalah 80 dan skor terendah 
adalah 16. 
 
 1.   Identitas Responden 
   Untuk mengetahui identitas responden maka dapat dilihat dari 
karekteristik responden berikut ini: 
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 a. Jenis kelamin Responden 
    Tabel IV-1.  
Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin  
No Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%) 
1 
2 
 Laki-laki 
 Wanita 
45 orang 
11 orang 
80,36% 
19,64% 
Jumlah 56 orang 100% 
 
    Dari tabel di atas diketahui bahwa jumlah responden laki-laki 
sebanyak 45 orang (80,36%). Jenis kelamin laki-laki lebih dominan di PT 
Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan disebabkan secara kebetulan 
penempatan karyawan laki-laki lebih banyak dibandingkan karyawan 
wanita. 
 
 b. Kelompok Usia 
Tabel IV-2.  
Distribusi Responden Berdasarkan Usia  
 
No Usia Jumlah Persentase (%) 
1 
2 
3 
4 
 20 - 30 Tahun 
 31 - 40 Tahun 
 41 - 50 Tahun 
 > 51 tahun  
18 orang 
24 orang 
11 orang 
3 orang 
32,14% 
42,86% 
19,64% 
5,36% 
Jumlah 56 100% 
   
   Dari tabel di atas diketahui bahwa mayoritas usia responden yaitu 
usia 31-40 tahun yaitu sebanyak 24 orang (42,86%), usia antara 20 – 30 
tahun yaitu sebanyak 18 orang (32,14%) dan usia antara 41 – 50 tahun 
sebanyak 11 orang (19,64%), sedangkan usia responden yang paling 
sedikit jumlahnya adalah usia >51 tahun berjumlah 3 orang (5,36%) 
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 c. Masa Kerja 
Tabel IV-3.  
Distribusi Responden Berdasarkan Masa Kerja  
No Masa Kerja Jumlah Persentase  (%) 
1 
2 
3 
 0 - 5 Tahun 
 6 - 10 Tahun 
 > 10 Tahun  
9 orang 
32 orang 
15 orang 
16,07% 
57,14% 
26,79% 
Jumlah 56 100% 
 
   Dari tabel di atas diketahui bahwa mayoritas masa kerja responden 
adalah masa kerja antara 6-10 tahun ke atas yaitu sebanyak 32 orang 
(57,14%). Hal ini dikarenakan, mayoritas karyawan telah bekerja di 
perusahaan tersebut lebih dari 6 tahun, dan saat ini perusahaan tidak 
banyak menerima karyawan baru. 
Tabel IV-4.  
Distribusi Responden Berdasarkan Pendidikan 
No Pendidikan  Jumlah Persentase (%) 
1 
2 
3 
 SLTA 
 D3 
 S1 
  13 orang 
   19 orang 
24 orang 
23,21% 
33,93% 
42,86% 
Jumlah 56 100% 
 
   Dari tabel di atas diketahui bahwa sebagian besar pendidikan 
responden adalah S1 yaitu masing-masing sebanyak 24 orang (42,86%). 
Hal ini dikarenakan, perusahaan dalam melakukan penerimaan karyawan 
mengutamakan calon karyawan yang berpendidikan yang baik. 
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 2.  Analisis Variabel Penelitian 
    
     Untuk lebih membantu berikut ini penulis sajikan tabel hasil skor 
jawaban responden dari angket yang penulis sebarkan yaitu:  
Tabel IV-5. 
Skor Angket untuk Variabel X1 (Iklim Organisasi) 
 
Alternatif Jawaban 
No 
Per 
SS S KS TS STS Jumlah 
F % F % F % F % F % F % 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
14 
11 
17 
15 
14 
11 
15 
22 
21 
20 
19 
23 
25.0 
19.6 
30.4 
26.8 
25.0 
19.6 
26.8 
39.3 
37.5 
35.7 
33.9 
41.1 
34 
37 
35 
36 
35 
37 
36 
30 
29 
32 
33 
30 
60.7 
66.1 
62.5 
64.3 
62.5 
66.1 
64.3 
53.6 
51.8 
57.1 
58.9 
53.6 
8 
8 
4 
5 
7 
8 
5 
4 
6 
4 
4 
3 
14.3 
14.3 
7.1 
8.9 
12.5 
14.3 
8.9 
7.1 
10.7 
7.1 
7.1 
5.4 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
56 
56 
56 
56 
56 
56 
56 
56 
56 
56 
56 
56 
100 
100 
100 
100 
100 
100 
100 
100 
100 
100 
100 
100 
   Sumber: Data diolah SPSS, 2018 
 
   Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut: 
   1.  Jawaban responden tentang perusahaan memiliki peraturan kerja yang 
jelas, mayoritas responden menjawab setuju sebesar 60,7%. 
   2.  Jawaban responden tentang kebijakan yang ditetapkan perusahaan tidak 
merugikan karyawan, mayoritas responden menjawab setuju sebesar 
66,1%. 
   3.  Jawaban responden tentang peraturan yang diterapkan dapat saya 
jalankan dengan baik, mayoritas responden menjawab setuju sebesar 
62,5%. 
   4.  Jawaban responden tentang selalu dapat berkomunikasi dnegan baik, 
mayoritas responden menjawab setuju sebesar 64,3%. 
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   5.  Jawaban responden tentang pimpinan perusahaan mampu memberikan 
arahan yang baik kepada karyawan, mayoritas responden menjawab 
setuju sebesar 62,5%. 
   6.  Jawaban responden tentang karyawan selalu mudah berkomunikasi 
kepada karyawan lain, mayoritas responden menjawab setuju sebesar 
66,1%. 
   7.  Jawaban responden tentang selalu memiliki hubungan yang baik dengan 
karyawan lain, mayoritas responden menjawab setuju sebesar 64,3%. 
   8.  Jawaban responden tentang pekerjaan dengan mudah diselesaikan 
bersama tim kerja, mayoritas responden menjawab setuju sebesar 
53,6%. 
   9.  Jawaban responden tentang karyawan bersikap baik terhadap rekan 
kerjanya, mayoritas responden menjawab setuju sebesar 51,8%. 
   10. Jawaban responden tentang pimpinan mampu menyelesaikan konflik 
antar karyawan, mayoritas responden menjawab setuju sebesar 57,1%. 
   11. Jawaban responden tentang pimpinan selalu berpartisipasi setiap ada 
pekerjaan yang sulit untuk diselesaikan, mayoritas responden menjawab 
setuju sebesar 58,9%. 
   12. Jawaban responden tentang pimpinan dapat mengarahkan karyawan 
untuk menyelesaikan pekerjaan sesuai prosedur kerja, mayoritas 
responden menjawab setuju sebesar 53,6%.   
        Dengan demikian dari uraian tabel di atas menunjukkan bahwa PT 
Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan memiliki iklim organisasi yang 
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baik, terlihat dari jawaban responden menjawab setuju dan sangat setuju 
lebih dari 50%. 
Tabel IV-6. 
Skor Angket untuk Variabel X2 (Kemampuan Kerja) 
 
Alternatif Jawaban 
No 
Per 
SS S KS TS STS Jumlah 
F % F % F % F % F % F % 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
15 
18 
8 
10 
7 
9 
10 
7 
9 
10 
10 
7 
26.8 
32.1 
14.3 
17.9 
12.5 
16.1 
17.9 
12.5 
16.1 
17.9 
17.9 
12.5 
28 
20 
40 
38 
38 
39 
26 
36 
33 
39 
38 
38 
50.0 
35.7 
71.4 
67.9 
67.9 
69.6 
46.4 
64.3 
58.9 
69.6 
67.9 
67.9 
7 
13 
8 
7 
8 
6 
16 
7 
9 
4 
6 
9 
12.5 
23.2 
14.3 
12.5 
14.3 
10.7 
28.6 
12.5 
16.1 
7.1 
10.7 
16.1 
6 
5 
0 
1 
3 
2 
4 
6 
5 
3 
2 
2 
10.7 
8.9 
0 
1.8 
5.4 
3.6 
7.1 
10.7 
8.9 
5.4 
3.6 
3.6 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
56 
56 
56 
56 
56 
56 
56 
56 
56 
56 
56 
56 
100 
100 
100 
100 
100 
100 
100 
100 
100 
100 
100 
100 
   Sumber: Data diolah SPSS, 2018 
 
   Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut: 
   1.  Jawaban responden tentang mampu mengkomunikasikan visi dan misi 
institusi kepada masyarakat dan kelompok dampingan, mayoritas 
responden menjawab setuju sebesar 50,0%. 
   2.  Jawaban responden tentang mampu menyusun rencana kerja institusi 
secara mandiri, mayoritas responden menjawab setuju sebesar 35,7%. 
   3.  Jawaban responden mampu menjabarkan program kerja ke dalam 
kegiatan-kegiatan, mayoritas responden menjawab setuju sebesar 
71,4%. 
   4.  Jawaban responden tentang mampu mengatasi masalah di kantor dan 
lapangan dengan baik, mayoritas responden menjawab setuju sebesar 
67,9%. 
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   5.  Jawaban responden tentang memiliki ketahanan fisik dalam 
menjalankan pekerjaan, mayoritas responden menjawab setuju sebesar 
67,9%. 
   6.  Jawaban responden tentang memiliki kestabilan fisik dn psikis dalam 
bekerja, mayoritas responden menjawab setuju sebesar 69,6%. 
   7.  Jawaban responden tentang memiliki Stamina yang baik untuk 
menyelesaikan pekerjaan, maka karyawan tersebut memiliki 
kesempatan untuk dipromosikan, mayoritas responden menjawab setuju 
sebesar 46,4%. 
   8.  Jawaban responden tentang mampu menyelesaikan pekerjaan dengan 
cepat, mayoritas responden menjawab setuju sebesar64,3%. 
   9.  Jawaban responden tentang mampu mengerjakan tugas yang sangat 
sulit dan berusaha untuk memecahkannya, mayoritas responden 
menjawab setuju sebesar 58,9%. 
   10. Jawaban responden tentang dalam menyelesaikan masalah atau tugas 
dengan cara mandiri, mayoritas responden menjawab setuju sebesar 
69,6%. 
   11. Jawaban responden tentang melayani tamu maupun anggota kelompok 
dampingan dengan baik dan sopan, mayoritas responden menjawab 
setuju sebesar 67,9%. 
   12. Jawaban responden tentang mampu untuk memeberikan solusi dalam 
suatu masalah, mayoritas responden menjawab setuju sebesar 67,9%.  
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        Dengan demikian dari uraian tabel di atas menunjukkan bahwa PT 
Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan memiliki kemampuan kerja 
sangat baik, terlihat dari jawaban responden menjawab setuju dan sangat 
setuju lebih dari 50%. 
Tabel IV-7. 
Skor Angket untuk Variabel Y (Kinerja) 
 
Alternatif Jawaban 
No 
Per 
SS S KS TS STS Jumlah 
F % F % F % F % F % F % 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
23 
20 
25 
19 
20 
24 
10 
13 
9 
13 
11 
15 
41.1 
35.7 
44.6 
33.9 
35.7 
42.9 
17.9 
23.2 
16.1 
23.2 
19.6 
26.8 
26 
33 
26 
32 
29 
25 
37 
33 
37 
35 
33 
25 
46.4 
58.9 
46.4 
57.1 
51.8 
44.6 
66.1 
58.9 
66.1 
62.5 
58.9 
44.6 
7 
3 
5 
5 
7 
7 
9 
10 
10 
8 
12 
16 
12.5 
5.4 
8.9 
8.9 
12.5 
12.5 
16.1 
17.9 
17.9 
14.3 
21.4 
28.6 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
56 
56 
56 
56 
56 
56 
56 
56 
56 
56 
56 
56 
100 
100 
100 
100 
100 
100 
100 
100 
100 
100 
100 
100 
   Sumber: Data diolah SPSS, 2018 
 
   Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut: 
   1.  Jawaban responden tentang selalu mengutamakan kuantitas hasil 
selama melakukan pekerjaan, mayoritas responden menjawab setuju 
sebesar 46,4%. 
   2.  Jawaban responden tentang selalu mengutamakan kualitas hasil selama 
melakukan pekerjaan, mayoritas responden menjawab setuju sebesar 
58,9%. 
   3.  Jawaban responden tentang tugas yang menjadi pekerjaan saya sesuai 
dengan keahlian yang saya miliki, mayoritas responden menjawab 
setuju sebesar 46,4%. 
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   4.  Jawaban responden tentang menyelesaikan tugas/pekerjaan, memenuhi 
standar kerja yang ditentukan, mayoritas responden menjawab setuju 
sebesar 57,1%. 
   5.  Jawaban responden tentang selalu memiliki inisiatif dalam 
melaksanakan pekerjaan yang diberikan, mayoritas responden 
menjawab setuju sebesar 51,8%. 
   6.  Jawaban responden tentang bersedia melakukan pekerjaan tanpa harus 
diperintah atau diminta dahulu oleh atasan, mayoritas responden 
menjawab setuju sebesar 44,6%. 
   7.  Jawaban responden tentang pekerjaan yang dibebankan  sampai tuntas 
serta sering membantu pekerjaan lain di luar tanggung jawabnya, 
mayoritas responden menjawab setuju sebesar 66,1%. 
   8.  Jawaban responden tentang merasa tidak enak (misalnya sungkan, 
malu) jika pekerjaan belum selesai, mayoritas responden menjawab 
setuju sebesar 58,9%. 
   9.  Jawaban responden tentang selalu mengutamakan kejujuran dalam 
pelaksanaan pekerjaan, mayoritas responden menjawab setuju sebesar 
66,1%. 
   10. Jawaban responden tentang selalu bersikap baik baik sesama karyawan 
maupun atasan, mayoritas responden menjawab setuju sebesar 62,5%. 
   11. Jawaban responden tentang selalu menerapkan disiplin masuk kerja 
selama bekerja di perusahaan, mayoritas responden menjawab setuju 
sebesar 58,9%. 
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   12. Jawaban responden tentang menyelesaikan beban kerja/tugas yang 
diembang karyawan, dapat  dilaksanakan secara tepat dan cepat sesuai 
dengan waktu yang ditentukan, mayoritas responden menjawab setuju 
sebesar 44,6%. 
   Dengan demikian dari uraian tabel di atas menunjukkan bahwa 
karyawan PT Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan memiliki kinerja 
yang tinggi, terlihat dari jawaban responden menjawab setuju dan sangat 
setuju lebih dari 50%. 
 
 3. Uji Asumsi Klasik 
    Dengan regresi linear berganda dikenal dengan beberapa asumsi 
klasik regresi berganda atau dikenal juga BLUE (Best Linear Unbias 
Estimation). Pengujian asumsi klasik secara sederhana bertujuan untuk 
mengidentifikasi apakah regresi merupakan model yang baik atau tidak. 
Ada beberapa pengujian asumsi klasik tersebut, yakni: 
a. Normalitas 
    Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam 
model regresi, variabel dependen dan independenya memiliki distribusi 
normal atau tidak. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan 
mengikuti arah garis diagonal maka model regresi memenuhi asumsi 
normalitas. 
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Gambar IV-1 Normalitas 
    Gambar diatas mengidentifikasikan bahwa model regresi telah 
memenuhi asumsi yang telah dikemukakan sebelumnya, sehinnga data 
dalam model regresi penelitian ini cenderung normal. 
 
b. Multikolinearitas. 
    Multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada model 
regresi ditemukan adanya korelasi yang kuat antar variabel independen. 
Cara yang digunakan untuk menilainya adalah dengan melihat nilai faktor 
inflasi varian (Variance Inflasi Factor/VIF), yang tidak melebihi 4 atau 5. 
 
60 
 
 
Tabel IV-8 
Coefficientsa
13.587 5.994 2.267 .028
.406 .113 .389 3.584 .001 .919 1.088
.336 .086 .426 3.927 .000 .919 1.088
(Constant)
Iklim Organisasi (X1)
Kemampuan Kerja (X2)
Model
1
B Std. Error
Unstandardized
Coefficients
Beta
Standardized
Coefficients
t Sig. Tolerance VIF
Collinearity Statistics
Dependent Variable: Kinerja (Y)a. 
 
    Kedua variabel independen yakni X1 dan X2 memiliki nilai VIF 
dalam batas toleransi yang telah ditentukan (tidak melebihi 4 atau 5), 
sehingga tidak menjadi multikolinearitas dalam variabel independent 
penelitian ini. 
 
c. Heterokedastisitas 
    Heterokedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model 
regresi, terjadi ketidaksamaan varians dari suatu pengamatan yang lain. 
Jika variasi residual dari suatu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, 
maka disebut homokedastisitas, dan jika varians berbeda disebut 
heterokedastisitas. Model yang baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas. 
    Dasar pengambilan keputusanya adalah: jika pola tertentu, seperti 
titik-titik (poin-poin) yang ada membentuk suatu pola tertentu yang 
teratur, maka terjadi heterokedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas, 
serta titik-titik (poin-poin) menyebar dibawah 0 pada sumbu y maka tidak 
terjadi heterokedastisitas. 
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           Gambar IV-2. Heterokedastitas 
    Gambar diatas memperlihatkan titik-titik menyebar secara acak, 
tidak membentuk pola yang jelas/teratur, serta tersebar baik diatas maupun 
dibawah angka 0 pada sumbu Y. dengan demikian “tidak terjadi 
heterokedastisitas” pada model regresi. 
 
 4.  Analisis Regresi Berganda 
       Persamaan regresi berganda dapat dilihat dari nilai koefisien B 
pada tabel berikut ini: 
Tabel IV-9. Koefisien Regresi 
Coefficientsa
13.587 5.994 2.267 .028
.406 .113 .389 3.584 .001
.336 .086 .426 3.927 .000
(Constant)
Iklim Organisasi (X1)
Kemampuan Kerja (X2)
Model
1
B Std. Error
Unstandardized
Coefficients
Beta
Standardized
Coefficients
t Sig.
Dependent Variable: Kinerja (Y)a. 
 
 Sumber : Data Penelitian (Diolah) 
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    Dari perhitungan dengan menggunakan program komputer dengan 
menggunakan SPSS (Statistical Program For Social Schedule) Versi 15,0 
di dapat: 
    a =   13,587 
    b1 =   0,406 
    b2 =   0,336 
    Jadi persamaan regresi ganda linier untuk dua prediktor (iklim 
organisasi dan kemampuan kerja) adalah: 
   Y = 13,587 +  0,406 X1 + 0,336 X2  
    Persamaan di atas memperlihatkan bahwa semua variabel bebas 
(iklim organisasi dan kemampuan kerja) memiliki koefisien bi yang 
positif sehingga dapat diartikan jika iklim organisasi dan kemampuan 
kerja ditingkatkan maka akan meningkatkan kinerja karyawan, atau 
seluruh variabel bebas mempunyai pengaruh yang searah terhadap 
variabel Y (kinerja karyawan). Variabel kemampuan kerja (X2) memiliki 
kontribusi relatif yang paling besar di antara kedua variabel bebas 
terhadap kinerja karyawan. 
 
 4. Pengujian Hipotesis 
     a. Pengujian Secara Parsial  
      Pengujian pengaruh variabel-variabel bebas (X) terhadap variabel 
terikat (Y) dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
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Tabel IV-10. Uji t 
Coefficientsa
13.587 5.994 2.267 .028
.406 .113 .389 3.584 .001
.336 .086 .426 3.927 .000
(Constant)
Iklim Organisasi (X1)
Kemampuan Kerja (X2)
Model
1
B Std. Error
Unstandardized
Coefficients
Beta
Standardized
Coefficients
t Sig.
Dependent Variable: Kinerja (Y)a. 
 
   1) Pengaruh Iklim organisasi Terhadap Kinerja karyawan  
        Dari tabel IV-10, diperoleh hasil signifikan t pengaruh 
variabel iklim organisasi (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) sebesar 
thitung 3.584 < ttabel (n – 2 = 56 – 2 = 54) 2,006 (sig 0,001), dimana 
signifikan t lebih kecil dari a = 0,05. Hal tersebut berarti bahwa iklim 
organisasi (X1) secara parsial mempunyai pengaruh yang signifikan 
terhadap kinerja karyawan (Y). 
   2) Pengaruh Kemampuan kerja Terhadap Kinerja karyawan  
        Dari tabel IV-10, diperoleh hasil signifikan t pengaruh 
variabel kemampuan kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (y) thitung 
3.927 < ttabel (n – 2 = 56 – 2 = 54) 2,006  (sig 0,000), dimana 
signifikan t lebih kecil dari a = 0,05. Hal tersebut berarti bahwa 
kemampuan kerja (X2) secara parsial mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). 
 
 b.  Pengujian Secara Serempak 
    Hipotesis substansial dalam penelitian ini adalah : iklim organisasi 
(X1), dan kemampuan kerja (X2) berpengaruh terhadap variabel Y 
(kinerja). Agar dapat dilakukan pengujian statistik, maka hipotesis 
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substansial tersebut dikonversi ke dalam hipotesis statistik sebagai 
berikut: 
  Ho : ρ  = ρ  =  ρ  = 0    {iklim organisasi (X1) dan kemampuan kerja 
(X2) tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja (Y)} 
  Ha : Salah satu ρ  ¹ 0       {iklim organisasi (X1) dan kemampuan kerja 
(X2) berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja (Y)} 
    Ketentuannya, jika nilai probabilitas F (Sig) pada Tabel Anova < 
a0,05, maka Ho ditolak, namun bila nilai probabilitas Sig > a0,05,  maka Ho 
diterima. Data yang diperlukan untuk menguji hipotesis di atas adalah 
sebagai berikut: 
Tabel IV-11. ANOVA 
ANOVAb
434.157 2 217.079 19.721 .000a
583.396 53 11.007
1017.554 55
Regression
Residual
Total
Model
1
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Predictors: (Constant), Kemampuan Kerja (X2), Iklim Organisasi (X1)a. 
Dependent Variable: Kinerja (Y)b. 
 
  Sumber : Data Penelitian (Diolah) 
    Nilai F pada tabel IV-11 di atas adalah Fhitung 219.721 < Ftabel (n – 
2 – 1 = 56 – 2 – 1 = 53) 3,18 dengan sig 0,000 < a0,05,  menunjukan Ho 
ditolak dan Ha diterima, berarti iklim organisasi (X1) dan kemampuan 
kerja (X2) berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja (Y) pada taraf 
a0,05. 
 
 c. Koefisien Determinasi 
    Untuk mengetahui derajat keeratan pengaruh disiplin dan 
kemampuan kerja terhadap kinerja digunakan korelasi ganda dan dengan 
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melihat R-Square akan dapat diketahui bagaimana sebenarnya nilai 
kontribusi kedua variabel bebas terhadap variabel terikat: 
Tabel IV-12. Nilai Korelasi Ganda 
Model Summary
.653a .427 .405 3.31775
Model
1
R R Square
Adjusted
R Square
Std. Error of
the Estimate
Predictors: (Constant), Kemampuan Kerja (X2), Iklim
Organisasi (X1)
a. 
 
  Sumber : Data Penelitian (Diolah) 
     Melalui tabel di atas terlihat bahwa nilai Rhitung adalah 0,653, rtabel 
dengan a = 95% sebesar 0,264, jadi rhitung > rtabel. Tampak adanya 
pengaruh iklim organisasi dan kemampuan kerja terhadap kinerja 
karyawan PT Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. Nilai R2 sebesar 
0,427 berarti 42,70% faktor-faktor yang kinerja karyawan PT Perkebunan 
Nusantara III (Persero) Medan dapat dijelaskan oleh iklim organisasi dan 
kemampuan kerja, sedangkan sisanya  sebesar 57,30% dapat dijelaskan 
dari faktor-faktor yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 
 
B. Pembahasan  
   Dari hasil pengujian terlihat bahwa semua variabel bebas (iklim 
organisasi dan kemampuan kerja) mempunyai pengaruh terhadap variabel Y 
(kinerja). Lebih rinci hasil analisis dan pengujian tersebut dapat dijelaskan 
sebagai berikut: 
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 1. Hasil Uji - t 
  a) Pengaruh Iklim organisasi terhadap Kinerja karyawan 
      Terdapat pengaruh positif variabel X1 (iklim organisasi) terhadap 
variabel Y (kinerja karyawan) yang ditunjukkan oleh hasil signifikan t 
sebesar thitung 3.584 < ttabel 2,006 (sig 0,001), dimana signifikan t lebih kecil 
dari a = 0,05. Hal ini berarti bahwa iklim organisasi (X1) secara parsial 
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). 
      Penelitian ini mendukung penelitian terdahulu oleh Murniaty dan 
Absah (2012) dalam jurnalnya menyimpulkan bahwa: “secara parsial (uji 
t) menunjukkan bahwa variabel iklim organisasi berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan bagian Pemasaran PT Telkom Divisi Telkom Flexi 
Medan. Nilai signifikasi iklim organisasi 0,000 lebih kecil dari nilai 
probabilitas atau 0,000 > 0,05, maka H1 diterima dan H0 ditolak. Iklim 
organisasi mempunyai thitung sebesar 3,955 dengan > nilai ttabel sebesar 
1,671. Dapat disimpulkan bahwa iklim organisasi memiliki kontribusi 
terhadap kinerja karyawan. Nilai t positif menunjukkan bahwa iklim 
organisasi mempunyai hubungan yang searah dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan bagian pemasaran PT Telkom Divisi Telkom Flexi 
Medan”. Karundeng (2013) dalam jurnalnya menyimpulkan: “ terdapat 
hubungan yang signifikan, Pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja 
karyawan” 
       Penelitian ini juga sesuai dengan teori yang dikemukakan Stinger 
(Wirawan, 2007, hal. 122 ) menyatakan bahwa:  
 Iklim organisasi sebagai koleksi dan pola lingkungan yang 
menentukan munculnya motivasi serta berfokus pada persepsi-
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persepsi yang masuk akal atau dapat dinilai, sehingga 
mempunyai pengaruh langsung terhadap kinerja anggota 
organisasi. 
 
.      Dengan demikian dapat dikatakan bahwa iklim organisasi 
berpengaruh terhadap peningkatkan kinerja karyawan PT Perkebunan 
Nusantara III (Persero) Medan, artinya jika iklim organisasi selalu 
diperhatikan dengan baik maka kinerja karyawan akan ikut meningkat. 
 
  b) Pengaruh Kemampuan kerja terhadap Kinerja karyawan 
 Terdapat pengaruh positif variabel X2 (kemampuan kerja) terhadap 
variabel Y (kinerja karyawan) yang ditunjukkan oleh hasil signifikan t 
sebesar thitung 3.927 < ttabel 2,006  (sig 0,000), dimana signifikan t lebih 
kecil dari a = 0,05. Hal ini berarti bahwa kemampuan kerja (X2) secara 
parsial mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan 
(Y).  
 Berdasarkan teori yang dikemukakan Mangkunegara (2012, hal 13) 
menyatakan bahwa : faktor yang mempengaruhi pencapain kinerja 
karyawan dalam perusahaan adalah faktor kemampuan dan motivasi”. 
 Choiriyah (2012) menyimpulkan ada pengaruh yang positif dan signifikan 
variabel kemampuan  kerja terhada. 
 Kemampuan kerja merupakan salah satu faktor yang 
mempengaruhi dan berhubungan erat dengan kinerja karyawan dalam 
upaya mencapai tujuan perusahaan. Lingkungan kerja dikatakan baik atau 
sesuai apabila karyawan didalamnya merasa nyaman dan dapat melakukan 
kegiatan dengan baik. Lingkungan kerja harus aman, sehat dan nyaman 
sebagai pendorong untuk meningkatkan produktivitas dan kinerja 
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karyawan. Seiring dengan semakin produktif dan semakin baiknya kinerja 
karyawan, maka apa yang menjadi tujuan perusahaan diharapkan akan 
lebih mudah untuk dicapai. 
 
 2 Uji - F  
     Terdapat pengaruh positif variabel X1 dan X2 (iklim organisasi 
dan kemampuan kerja) terhadap variabel Y (kinerja karyawan) yang 
ditunjukkan oleh hasil Fhitung 19.721 < Ftabel 3,18 dengan sig 0,000 < a0,05,  
menunjukan Ho ditolak dan Ha diterima, berarti iklim organisasi (X1) dan 
kemampuan kerja (X2) berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja (Y) 
pada taraf a0,05. 
    Penelitian ini menerima hipotesis, yakni ada pengaruh iklim 
organisasi dan kemampuan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT 
Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan dan pengaruh tersebut adalah 
signifikan pada taraf a0,05. Pengaruh yang signifikan mengandung makna 
bahwa hasil penelitian ini yang dikatakan positif yang merupakan 
gambaran umum dari seluruh anggota populasi. 
    Hasil penelitian yang dilakukan mendukung teori Mangkunegara 
(2013, hal. 16) menyatakan bahwa faktor-faktor penentu kinerja individu 
adalah faktor individu dan faktor lingkungan kerja organisasi. Faktor 
lingkungan organisasi yang dimaksud antara lain uraian jabatan yang jelas, 
autoritas yang memadai, target kerja yang menantang, pola komunikasi 
kerja efektif, hubungan kerja harmonis, iklim organisasi, peluang berkarir 
dan fasilitas kerja yang relatif memadai.  
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     Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah 
kebutuhan yang dibuat pekerja, tujuan yang khusus, kemampuan, 
komplektivitas, komitmen, umpan balik, situasi, pembatasan, memiliki 
standar yang jelas, perhatian pada setiap kegiatan, usaha, ketekunan, 
ketaatan dan kesediaan untuk berkorban. (Rivai, 2008, hal. 17). Drajat 
(2014) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa: ”kemampuan dan iklim 
organisasi secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai. Secara simultan, kemampuan dan iklim organisasi 
berpengaruh secara signifikan”. 
     Dengan demikian dapat dikatakan bahwa iklim organisasi dan 
kemampuan kerja berpengaruh terhadap peningkatkan kinerja karyawan 
PT Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan, artinya jika iklim 
organisasi  dan kemampuan kerja dilakukan dengan baik maka kinerja 
karyawan akan ikut meningkat. 
 
 3. Koefisien Determinasi 
     Berdasarkan Nilai R2 sebesar 0,427 berarti 42,70% faktor-faktor 
yang kinerja karyawan PT Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan 
dapat dijelaskan oleh iklim organisasi dan kemampuan kerja, sedangkan 
sisanya  sebesar 57,30% dapat dijelaskan dari faktor-faktor yang tidak 
diteliti dalam penelitian ini.    
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BAB V 
KESIMPULAN DAN SARAN 
 
A. Kesimpulan 
   Dari hasil analisis yang telah dibahas sebelumnya, maka dapat ditarik 
kesimpulan sebagai berikut : 
1.  Secara parsial diketahui bahwa :  
a)  Ada pengaruh positif dan signifikan iklim organisasi terhadap 
kinerja dilihat dari thitung 3.584 < ttabel 2,006 (sig 0,001), dimana 
signifikan t lebih kecil dari a = 0,05, dengan hubungan seperti itu 
terkandung arti bahwa makin tinggi/baik iklim organisasi maka 
akan tinggi/baik kinerja karyawan 
b)  Ada pengaruh positif dan signifikan kemampuan kerja terhadap 
kinerja karyawan dilihat dari thitung 3.927 < ttabel 2,006 (sig 0,000), 
dimana signifikan t lebih kecil dari a = 0,05, dengan hubungan 
seperti itu terkandung arti bahwa makin tinggi/baik lingkungan 
kerjamaka akan tinggi/baik kinerja karyawan  
 2. Secara simultan diketahui bahwa: ada pengaruh positif dan signifikan 
iklim organisasi dan kemampuan kerja terhadap kinerja dilihat dari nilai 
Fhitung 19.721 < Ftabel  3,18 dengan sig 0,000 < a0,05. Dengan hubungan 
seperti itu terkandung arti bahwa makin tinggi/baik iklim organisasi dan 
kemampuan kerja maka akan tinggi/baik kinerja karyawan 
3. Berdasarkan uji koefisien determinasi diketahui bahwa Nilai R2 sebesar 
0,427 berarti 42,73% faktor-faktor yang kinerja karyawan PT Perkebunan 
Nusantara III (Persero) Medan dapat dijelaskan oleh iklim organisasi dan 
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kemampuan kerja, sedangkan sisanya  sebesar 57,30% dapat dijelaskan 
dari faktor-faktor yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 
 
B. Saran 
 1. Agar perusahaan lebih memperhatikan iklim organisasi yang ada, seperti 
menerapan kebijakan dan peraturan yang tidak merugikan karyawan, 
selain itu meningkatkan efektifitas dari komunikasi baik kepada pimpinan 
maupun sesama karyawan. 
 2. Mengingat kemampuan kerja mempunyai pengaruh terhadap kinerja para 
karyawan, maka hendaknya kemampuan kerja tersebut benar-benar 
diperhatikan, dengan memberikan pelatihan dan pengembangan kepada 
setiap pegawai. 
 3. Dalam meningkatkan kinerja, hendaknya perusahaan dapat 
memperhatikan kualitas dan kuantitas kerja setiap karyawannya, sehingga 
setiap karyawan merasa bahwa kinerja yang dilakukan selalu mendapat 
perhatian dari pimpinan. 
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